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Le mansioni del lavoratore: un ritorno al passato o un salto nel 
futuro? 
Questo elaborato si propone di affrontare il tema delle mansioni 
del lavoratore nell’ambito del rapporto di lavoro subordinato, 
individuando le ipotesi di illegittima modificazione delle stesse, 
soprattutto a seguito delle riforme intervenute sull’art. 2103 c.c..  
Questa norma, che ha caratterizzato a lungo la disciplina 
dell’oggetto del contratto e quindi delle prestazioni in esso 
dedotte, dopo l’incisività pregnante che ha avuto nel Codice 
civile del 1942, è sopravvissuta intatta per pochi anni, del resto, 
si sa, il diritto del lavoro è in continua metamorfosi, adattandosi 
alla realtà che cambia.  
Gli anni successivi alla promulgazione del Codice civile del 
1942, sono stati caratterizzati da un crescendo di riconoscimenti 
di tutele per il lavoratore mediante un excursus  che è culminato 
nell’emanazione dello Statuto dei Lavoratori e che nella materia 
di nostro interesse si è concretizzato nell’art. 13 Stat. Lav. che è 
sopravvissuto per oltre quarant’anni, fino all’ultima riforma che 
lo ha riscritto.  
Grazie alla previsione di cui all’art 13 St. Lav., si introduceva un 
sistema il cui cuore era rappresentato dalla tutela della 
professionalità del lavoratore, con un divieto espresso di 
adibizione del lavoratore a mansioni “non equivalenti”, vale a 
dire che non consentissero la valorizzazione e lo sviluppo del 
patrimonio professionale acquisito dal lavoratore. Negli anni 
successivi allo Statuto dei Lavoratori, almeno fino alla cd. 
Riforma Biagi, si è assistito all’insinuazione tra le mura del 
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diritto del lavoro e del tema delle mansioni dell’idea che, avendo 
raggiunto il lavoratore subordinato il massimo grado di tutela, 
si dovesse fare un passo indietro, garantendo al datore la 
possibilità di un’organizzazione efficiente delle risorse: fu in 
questi anni che si iniziò a parlare di flessibilità, come un 
qualcosa da garantire prima che da costruire ex novo. Vi furono 
diversi progetti di riforma, ma nessuno giunse mai a termine. 
“Flessibilità”, anzi “the Spirit of flexibility”1, per usare un termine 
più globalizzante, è la parola d’ordine all’alba delle nuove 
riforme: si è assistito nel tempo ad un vero e proprio 
smantellamento delle rigidità del sistema in tema di mansioni 
che hanno condotto, grazie ad interpretazioni giurisprudenziali, 
a circolari e interpelli, talvolta estremamente innovative, 
modifiche dei CCNL, fino a giungere all’ultima riforma 
totalizzante (o forse no) attuata grazie al d. lgs n. 81/2015. 
Fotografando l’Italia, ante riforma, caratterizzata da forti 
anomalie del sistema, da una corruzione dilagante, una 
pressione fiscale elevata e soprattutto una crisi generalizzata, era 
ben possibile rendersi conto della necessità di interventi di 
politica attiva del lavoro che fossero in grado di riprendere le 
redini, di mutare un quadro obsolescente e non grado di seguire 
il progresso. 
Attraverso questo percorso nel cuore della normativa è possibile 
apprendere come le mansioni e la disciplina delle stesse siano in 
mutamento praticamente fin dalla loro origine.  
Pensiamo, ad esempio, alla professionalità che per anni è stata 
la colonna portante della disciplina in oggetto, il fulcro sulla 
                                                          
1 Termine utilizzato in un saggio di M. T. Carinci: “In the Spirit of Flexibility”. 
An overview of Renzi’s Reforms (the so-called Jobs Act) to ‘improve’ the Italian 
Labour Market pubblicato in WP CSDLE “Massimo D’Antona”.IT – 285/2015 
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base del quale si giocava il nesso tra legittimità e illegittimità, tra 
profili di nullità e di demansionamento illegittimo. La stessa 
nozione di professionalità è stata per lungo tempo flessibile e si 
era giunti, prima dell’emanazione del cd. Jobs act, ad una 
confusione normativa e giurisprudenziale che necessitava non 
già di una revisione punto per punto, che si sarebbe 
probabilmente cumulata sulla caleidoscopica dizione del 2103 
c.c., così come si era cristallizzata ed espansa negli anni, ma era 
quanto mai opportuna una riscrittura della norma. Ed infatti 
così è stato. Se sia peggio o sia meglio, non sta a me dirlo, 
lasciando voce a più autorevoli interpreti; tuttavia, spero che 
attraverso questa esposizione, quanto più obiettiva possibile, 
ciascun lettore sia in grado di prendere posizione a favore 
dell’una o dell’altra tesi. 
La mobilità interna del lavoratore2, fin dall’incipit di questa 
dettagliata analisi che mi appresto a condurre, va intesa come 
possibilità per il lavoratore di essere adibito a mansioni diverse 
all’interno dell’azienda entro cui si trova,  con la precisazione 
che  non sempre “mansioni diverse” sarà sinonimo di un 
peggioramento delle condizioni del lavoratore, anzi, talvolta 
può significare anche ragione di salvataggio del proprio posto 
di lavoro, piuttosto che accrescimento culturale e professionale. 
Questa congerie di elementi, poi, va coniugata con la necessità di 
ricercare un equilibrio tale da garantire che da un lato la 
flessibilità tanto agognata dal datore di lavoro non sia ostacolata 
da una serie di vincoli giuridici che condurrebbero a gravi 
disagi, dall’altro va unita con il rischio che la flessibilità 
                                                          
2 Utilizzando il titolo della nota opera La mobilità interna del lavoratore. 
Mutamento di mansioni e trasferimento. Art. 2103 di M. Brollo. 
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contrattuale e organizzativa sfoci in un precariato per il 
lavoratore, fino a concretizzarsi in una prestazione 
indeterminata, dequalificante e lesiva3.  
E così nella realtà contemporanea si registra un nuovo modo di 
“vivere” il mercato del lavoro energizzato o forse affievolito da 
tutte quelle riforme intervenute sul tema del lavoro, ma non 
solo, anche dal valore che ottenuto dalla personalità del 
lavoratore in questi ultimi decenni: assume rilievo non solo 
come soggetto dotato di dignità intrinseca e quindi da tutelare, 
ma emerge in qualche modo una forma sub-sostanziale 
“dell’essere” del prestatore stesso. Si utilizzano nuovi strumenti 
di comunicazione4 per svolgere colloqui e si ha l’introduzione 
nelle aziende di nuove modalità di valutazione del personale; da 
pochi elementi psicologici si traggono conclusioni, forse 
affrettate, o forse non troppo, circa la personalità del futuro 
lavoratore, circa l’empatia, la comunicatività nei confronti del 
pubblico, quasi come attori di uno spettacolo che è finito troppo 
presto e nel quale il sipario dovrà ancora aprirsi. Eppure il 
diritto del lavoro cambia, si evolve, e con esso sarà impossibile 
riuscire a confinare entro territori angusti, quali categorie fissate 
a priori, la disciplina delle mansioni, dato che se la disciplina 
appena emanata può attualmente apparire completa, saranno 
sufficienti poche modifiche per non renderla tale: ecco allora che 
il compito di chi si appresta a studiare una materia simile, oltre 
a comprenderla, sarà quello di trattarla come un fluido che deve 
adattarsi a contenitori sempre diversi nel tentativo di capire se 
                                                          
3 Cfr. M.N Bettini, Mansioni del lavoratore e flessibilizzazione delle tutele, 
Giappichelli editore, Torino, 2014, pag. 166 
4 Si pensi a Skype 
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saprà adeguarsi e armonizzarsi al cambiamento, che 
probabilmente sarà inevitabile.  
 La giurisprudenza in primis aveva mutato più volte orientamento 
e aveva compreso le modifiche che nel tempo avevano 
interessato non solo il tessuto sociale, ma anche la realtà 
produttiva consentendo un passaggio dalla cd.concezione 
statica, alla cd.concezione dinamica del concetto di 
professionalità. In questo quadro mutato è quindi facilmente 
comprensibile come anche l’introduzione esplicita di nuova 
formulazione di un obbligo di formazione “ove necessario” per 
il prestatore di lavoro a cui vengano assegnate mansioni diverse, 
si colori di una ovvietà tale da rispecchiare la necessità di una 
riqualificazione e obbligo di aggiornamento per così dire 
continuo tipico dei giorni nostri. Veniamo ora a discutere della 
modifica normativa che ci interessa.  
Il Consiglio dei Ministri del 20 febbraio 2015 ha dato il via 
all’introduzione di una nuova disciplina in tema di mansioni del 
lavoratore prevista dal cd. Jobs act. Purtroppo l’eco mediatica che 
ha coinvolto la norma in oggetto è stata di gran lunga inferiore 
rispetto alle manifestazioni che hanno travolto le modifiche in 
tema di contratto a tutele crescenti, tuttavia, essa ha modificato 
un principio fondamentale: quello dell’art. 2103 c.c. La 
previsione è stata introdotta nel nostro ordinamento con l’art. 1 
comma 7 lettera e) della legge delega n. 183/2014, la quale ha 
scardinato in modo radicale il principio dell’inderogabilità5. 
                                                          
5 Art. 1 comma 7 lett. e): revisione della disciplina delle mansioni in caso di 
processi di riorganizzazione, ristrutturazione o conversione aziendale; tale 
misura va individuata sulla base di parametri oggettivi, che devono 
contemperare l’interesse dell’impresa all’utile impiego del personale con 
l’interesse del lavoratore  alla tutela del posto di lavoro, della professionalità 
e delle condizioni di vita ed economiche, determinando i limiti di modifica 
VI 
 
Tale previsione sanciva in sostanza due tipologie di ipotesi: la 
prima è la possibilità di una revisione delle mansioni in tutti i 
casi in cui l’impresa sia coinvolta in processi di riorganizzazione, 
ristrutturazione o conversione aziendale, con la possibilità 
espressa di adibire il prestatore di lavoro a mansioni inferiori al 
fine di tutelare il posto di lavoro, la professionalità e le 
condizioni di vita ed economiche6. La seconda ipotesi, invece, 
disciplinata dalla legge delega riguardava il compito atteso dalla 
contrattazione collettiva, anche aziendale ovvero di secondo 
livello, di prevedere ulteriori ipotesi di legittima adibizione del 
lavoratore a mansioni inferiori. Si tratta quindi di una scelta 
improntata a quella flessibilità di cui fin da principio abbiamo 
detto. L’obiettivo della riforma va in realtà guardato anche 
nell’ottica del comma 7 dell’art. 1 della l. 10 dicembre 2014 che 
enunciava lo scopo di far sì che i contratti di lavoro fossero 
“maggiormente coerenti con le attuali esigenze del contesto 
occupazionale e produttivo”, riferendosi alla crisi economica 
che ha attanagliato il Paese negli ultimi anni, all’influenza 
competitiva dei mercati Europei, ma soprattutto di quelli 
internazionali. 
Apprestandoci all‘analisi del nuovo art. 3 del d. lgs. 81/2015 è 
opportuno comprendere la ratio che si cela dietro 
all’innovazione: si tratta di una riforma strutturata e 
                                                          
dell’inquadramento anche mediante la contrattazione collettiva, anche 
aziendale e di secondo livello, stipulata con le organizzazioni sindacali dei 
lavoratori comparativamente più rappresentative sul piano nazionale a 
livello interconfederale o di categoria, finalizzata ad individuare ulteriori 
ipotesi rispetto a quelle disposte per via legislativa. 
6 Lo stesso Consiglio dei Ministri aveva, inoltre, precisato in tema di 
adibizione a mansioni inferiori che era possibile modificare, ma 
limitatamente ad un solo livello inferiore rispetto al precedente, a parità di 
trattamento economico (ne restano esclusi tuttavia gli accessori legati a 
particolari specificità delle mansioni precedenti). 
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complessiva di riordino del lavoro, meglio nota come Jobs act, 
volta a promuovere il contratto di lavoro subordinato a tempo 
indeterminato come “la forma comune di rapporto di lavoro”, 
per riprendere le intenzioni manifestate nell’art. 1 del d. lgs. 
81/2015. 
La scelta posta in essere dal Legislatore con il decreto che ha dato 
attuazione alla legge delega, n. 81/2015, tende a contemperare 
molteplici interessi che si giocavano il ruolo di protagonisti nella 
disciplina precedente, ora ampliando, ora restringendo i confini 
dei poteri datoriali di modifica.  
Nella prima parte di questo lavoro mi soffermo sulla riscrittura 
dell’art. 2103 c.c., cercando di fornire al lettore gli elementi adatti 
alla comprensione della Riforma e offrendo un’analisi della 
disciplina in tema di mansioni, mutatis mutandis, della disciplina 
del mutamento delle mansioni, così come intervenuta dopo il 25 
giugno 2015. È opportuno premettere fin da subito che 
diversamente dalla disciplina dell’art. 18, la nuova disciplina 
dell’art. 2103 c.c. non si applica solo ai neoassunti, ma essa 
compenetra tutta la “famiglia dei contratti di lavoro”7, 
rientrandovi anche quelli non a tempo indeterminato. 
La nuova veste del 2103 c.c., che rivive dopo oltre un 
quarantennio, si presenta mutata, talvolta riprendendo spunti 
dal vecchio art. 2103c.c. risalente al 1942, o ancora innovando o 
eventualmente lasciando immutato l’ordito dell’art. 13 St. Lav: 
l’esito non è altro che la realizzazione di un mosaico nel quale si 
intersecano spunti provenienti dalla giurisprudenza piuttosto 
che profili importanti derivanti dalla disciplina del lavoro del 
                                                          
7 Cfr. M. Brollo, Disciplina delle mansioni (art.3) in  Commento al d.lgs. 15 giugno 
2015 n. 81: le tipologie contrattuali e lo jus variandi, pubblicazione online della 
Collana Adapt, University press, (a cura di) F. Carinci, pag. 33 
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pubblico impiego, in particolare dall’art. 52 del d.lgs. 165/2001 
e successive modifiche. 
Nel tentativo di descrivere l’art. 3 del d. lgs. 81/2015, cercando 
di contemperare le novità con la vecchia normativa è 
indispensabile tener conto anche dell’influenza, senza dubbio 
importante, che la giurisprudenza e la dottrina hanno offerto 
negli anni. Il nuovo articolo 2103 c.c. è costituito da una pluralità 
di commi che sostituiscono la natura bidimensionale di quello 
post statutario. 
In tal senso sembra esservi un richiamo all’art. 2103 c.c. come 
emergente dalla disciplina del 1942 senza escludere a primo 
impatto un vero e proprio ritorno al passato. Peraltro la nuova 
riforma in tema di mansioni non è mancata di mostrare alcuni 
profili critici in relazione all’art. 76 della Costituzione: il nuovo 
articolo 2103 c.c. segna in parte il ritorno alla disciplina del 1942, 
mediante l’assegnazione autoritativa a mansioni diverse e cioè 
anche appartenenti al livello di inquadramento che sia 
immediatamente inferiore; tale ritorno al passato sarebbe 
confermato dall’uso della preposizione “al” e non “a”8 
all’interno del nuovo testo. 
Infine, mi pare opportuno precisare che purtroppo la nuova 
riformulazione dell’art. 2103 c.c. non richiama l’art. 13 dello 
Statuto cui rinviano tutta una serie di norme, come ad esempio 
l’art. 7 comma 5 in tema di lavoratrici madri del d. lgs. 151/2001. 
L’interprete che si trova innanzi a questa anomalia potrebbe 
                                                          
8 Cfr. L. De Angelis, Note sulla nuova disciplina delle mansioni ed i suoi 
(difficilissimi) rapporti con la delega, WP CSDLE Massimo d’Antona 263/ 2015, 
che si sviluppa dalla traccia fornita dall’autore al convegno sul tema “gli 
effetti giuridici ed economici della riforma del lavoro “; organizzato dalla 
Fondazione G. Pera, tenutosi a Lucca il 4-5 dicembre 2015. 
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essere spaesato dato che il Legislatore sembra essersi 
dimenticato completamente dello Statuto, dall’altro però questo 
potrebbe significare, come già qualcuno aveva ipotizzato, un 
vero e proprio tramonto dello Statuto dei Lavoratori9, segnato 
da un ritorno alla disciplina esclusiva del Codice civile, come 
unico mezzo di definizione della materia delle mansioni; lo 
Statuto residuerebbe come un corpus che a  poco a poco viene 
svuotato della sua carica contenutistica e all’avanguardia. Non 
più una disciplina all’interno di quel Titolo I dello Statuto, così 
garantista, ma ingabbiato nelle rigidità della sua rubrica “libertà 
e dignità del lavoratore”, ma un ritorno al Libro V del Codice 
Civile che pone nuovamente l’oggetto del contratto di lavoro, e 
quindi la prestazione, al centro della disciplina del contratto di 
lavoro. Al lettore attento, poi, non può sfuggire la lettera m) 
dell’art. 55 comma 1 del d.lgs. 81/2015 che afferma 
l’abrogazione delle “disposizioni vigenti alla data di entrata in 
vigore non espressamente richiamate”, ma “che siano 
incompatibili con essa” e a ben vedere l’art. 13 rientra proprio 
fra queste. Possiamo affermare che il nuovo art. 2103 c.c. pecca 
quindi di immediatezza, ma non per questo è privo di 
autoritarismo. 
Il nuovo art. 3 in controtendenza rispetto all’art. 13 è rubricato  
“Disciplina delle mansioni” riprendendo l’approdo normativo 
del d. lgs. n. 165/2001 che disciplinava la stessa disciplina ma 
nel comparto pubblico, quasi a voler significare la corsa di due 
treni diversi, ma che il Legislatore vuol far scorrere su binari 
paralleli senza farli scontrare, o quantomeno si spera: si 
                                                          
9 F. Carinci, Il tramonto dello Statuto dei Lavoratori, ADAPT Labour Studies e-
book series n. 41 
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ipotizzava addirittura, prima della riforma un modello di cross 
fertilization10 al fine di descrivere il reciproco condizionamento 
tra il comparto pubblico e privato prendendo ad esempio 
proprio il tema della disciplina delle mansioni, in particolare con 
riferimento alla mobilità orizzontale.  
Il primo capoverso dell’art. 2103 c.c. rispolvera, invece, la 
rubrica della formulazione del 1942 “prestazione di lavoro”, 
utilizzando una dicitura più generica di quella “mansioni del 
lavoratore“ dell’art. 13 St. Lav.: un salto nel passato alla ricerca 
di un presente nuovo e innovativo, tra continuità e rottura. 
Considerate queste premesse, il percorso attraverso cui ho inteso 
analizzare la nuova disciplina è quello classico, utilizzato dagli 
interpreti del vecchio e del nuovo, a mio avviso quello più 
chiaro.  Dopo un’introduzione sulle terminologie, sui soggetti 
protagonisti della materia e sull’oggetto del contratto del lavoro, 
come fulcro portante da cui iniziare a prendere le mosse, ho 
iniziato a descrivere la disciplina statica della materia. 
Nel secondo capitolo, infatti, si analizza la disciplina della 
mobilità orizzontale: mutamento delle mansioni del lavoratore 
all’interno dello stesso livello e categoria legale di 
inquadramento come disciplinato dal primo comma del nuovo 
art. 2103 c.c.. L’intenzione è quella di colorare di oggettività le 
discussioni attorno al tema dell’equivalenza delle mansioni e 
della professionalità, i punti cardine della vecchia disciplina, al 
fine di comprendere gli approdi della nuova norma e i risultati 
applicativi che la stessa si propone, passando attraverso l’analisi 
giurisprudenziale che negli anni si è riversata sul tema 
                                                          
10 Cfr. A. Riccobono, Mansioni esigibili ed equivalenza professionale nel lavoro 
pubblico e privato : un’ipotesi di “cross fertilization” tra modelli regolativi della 
mobilità intraziendale?- Parte I In ADL, 2014  
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approntando rimedi utili e fantasticando sulle interpretazioni 
possibili. Un focus particolare riguarda l’abbandono del concetto 
di equivalenza sostanziale in virtù delle novità legislative. 
Il terzo capitolo prosegue con l’analisi della mobilità verticale e 
della disciplina in tema di mansioni superiori, nel tentativo di 
comprendere se le novità introdotte dal comma 7 dell’art. 2103 
c.c. costituiscano una disciplina di “maggior favor” per il 
lavoratore o meno, cercando di capire quali potranno essere i 
problemi interpretativi che il Legislatore e i giudici si troveranno 
ad affrontare 
Il quarto capitolo affronta il tema della mobilità verso il basso, 
forse il più discusso all’alba dell’emanazione delle nuove 
modifiche, articolato in tre diverse tipologie di mutamento: 
variazione unilaterale (comma 2), mutamento legittimo 
disciplinato dalla contrattazione collettiva (comma 4) e infine 
mansioni inferiori determinate con il consenso del lavoratore 
mediante negoziazione assistita in sedi protette (comma 6). 
La parte finale di questo elaborato affronta la disciplina 
dinamica, vale a dire le tipologie di tutele processuali che il 
lavoratore può avallarsi laddove non venga normativamente 
rispettata dal datore la disciplina analizzata nei capitoli 
precedenti. Si introducono le diverse tipologie di tutela, con lo 
scopo di prevedere e analizzare le possibili modifiche 
interpretative degli stessi, alla luce del nuovo art. 2103 c.c. e della 
generale riforma, meglio nota come Jobs act.
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CAPITOLO PRIMO 
L’OGGETTO DEL CONTRATTO DI LAVORO e 
L’INQUADRAMENTO DEL LAVORATORE: mansioni, 
qualifiche e categorie dinanzi al lavoro in trasformazione 
 
 
SOMMARIO: 1.1. Premessa: crisi economica e professionalità - 1.2. 
L’oggetto del contratto di lavoro subordinato - 1.3. Categorie, 
qualifiche, mansioni – 1.4. Classificazione dei lavoratori: criteri di 
inquadramento e sistemi di inquadramento – 1.5. Inquadramento 
professionale del lavoratore: dalle categorie di mestiere 
all’inquadramento flessibile. Il contratto collettivo nazionale dei 
metalmeccanici. – 1.6. L’art. 2103 c.c. excursus storico e jus variandi 
datoriale – 1.7. Le categorie legali – 1.8. Il principio della parità di 
trattamento dei lavoratori: la sentenza n. 103/1989 della Corte 
Costituzionale e le interpretazioni successive 
 
 
1.1. Premessa: crisi economica e professionalità in 
mutamento. 
La crisi economica che ha caratterizzato i primi anni di questo 
millennio ha mutato profondamente le caratteristiche e le 
condizioni del modo di approcciarsi al lavoro sia le modalità di 
gestione delle imprese e delle aziende di piccole e grandi 
dimensioni. Parimenti la “globalizzazione, l’innovazione 
tecnologica e l’ingegneria organizzativa hanno rivoluzionato i 
modelli produttivi e di organizzazione del lavoro, modificando 
la varietà e la densità dei compiti concretamente affidati al 
lavoratore, vuoi parcellizzando, vuoi allargando le mansioni.” 11 
Tutti questi fattori hanno generato una sorta di terremoto nel 
                                                          
11 Cfr. M. Brollo- M. Vendramin, Mansioni del lavoratore: inquadramento e jus 
variandi, pubblicato in M. Martone (a cura di), Contratto di lavoro e 
organizzazione, in Trattato di diritto del lavoro diretto da M. Persiani e F. Carinci, 
Cedam, Padova, 2012, vol. IV. 
- 2 - 
 
mondo del lavoro dove la professionalità del lavoratore 
costituisce una vera e propria zona a “rischio sismico”, in 
particolare a seguito dell’attuazione della legge delega 183/2014 
e dell’entrata in vigore del d. lgs. 81/2015. E così se da un lato il 
prestatore di lavoro richiede sempre maggior sicurezza di 
stabilità in un mondo in transizione, il datore di lavoro richiede 
sempre maggior flessibilità alla luce delle innovazioni 
tecnologiche e della minor richiesta di capitale umano che 
finisce per confluire in un maggior spirito di adattamento del 
prestatore di lavoro, non sempre dallo stesso accettato e 
condiviso. In tal senso si registra una vera e propria “mutazione 
genetica”12 del lavoro subordinato: si fa sempre meno pregnante 
la distinzione tra lavoro subordinato e autonomo e si assiste ad 
una disgregazione dei due tradizionali modelli13. 
 Nell’ambito di una spinta ormai permanente verso la flessibilità 
interna al diritto del lavoro si riscontra l’esigenza da parte delle 
aziende di plasmarsi al mercato, anche mutando 
l’organizzazione del lavoro o modificando gli impegni assunti 
nei confronti dei lavoratori. L’impostazione statica delle aziende 
organizzate entro rigidi schemi cede il passo ad 
un’organizzazione dinamica e in mutamento che costituisce “un 
filtro intelligente alla struttura delle interrelazioni fra 
produzione e ambiente”.14  
Pur considerando le interpretazioni giurisprudenziali che hanno 
interessato l’art. 2103 c.c. e le modifiche intervenute 
                                                          
12 Cfr. M. D’Antona, La subordinazione e oltre . Una teoria giuridica per il lavoro 
che cambia, in M. Pedrazzoli, (a cura di), Lavoro subordinato e dintorni, pag. 45 
13Cfr. L.Ferluga, Tutela del lavoratore e disciplina delle mansioni, Giuffrè editore, 
Milano, 2012; A. Garilli, Le categorie dei prestatori di lavoro, Jovene editore, 1988  
14 Cfr. M. J. Vaccaro, Innovazione tecnologica e categorie professionali, Padova 
1992, pag. 15 
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recentemente, il diritto del lavoro può ritenersi funzionale alla 
tutela e allo sviluppo dei diritti fondamentali del lavoratore e 
non esclusivamente allo sviluppo economico15. Le mansioni, 
infatti, rappresentano uno strumento di sostentamento e un 
elemento fondamentale del rapporto sinallagmatico tra datore 
di lavoro e lavoratore, esse costituiscono un momento di crescita 
e sviluppo professionale dell’individuo, ma anche di confronto 
e di partecipazione alla vita del nostro Paese16.  Questa premessa 
è necessaria per comprendere come nel tempo la tutela della 
professionalità intrinseca del lavoratore è andata affievolendosi 
a favore di una maggior ”employability”17 che, se è vero che 
aumenta le probabilità e la garanzia di mantenere o trovare 
occupazione, rischia però di alimentare una certa incertezza 
nella persona che lavora. Molto spesso con riferimento ai 
compiti da attribuire al lavoratore si insinuano ragioni che 
soccombono alla necessità di tutela del prestatore, talvolta in 
contrasto con le esigenze di sviluppo e di interesse organizzativo 
proprie dell’impresa: in questo senso si è avvertita l’esigenza di 
rendere i soggetti sindacali protagonisti della nuova realtà in 
mutamento, ampliando il ruolo dell’autonomia grazie ad un 
percorso basato sul cd. garantismo collettivo, vale a dire 
consentendo accordi di mobilità interna assistiti dal controllo e 
                                                          
15 Cfr. A. Perulli, Diritto del lavoro e globalizzazione, Padova, 1999; U. 
Romagnoli, per una globalizzazione del diritto del lavoro, in G. Ferraro ( a cura 
di), Sviluppo e occupazione nel mercato globale, Milano 2004 
16 M.N. Bettini, Mansioni del lavoratore e flessibilizzazione delle tutele, 
Giappichelli editore, Torino, 2014, pag. 3 
17 M. Brollo, M. Vendramin, le mansioni del lavoratore: inquadramento e jus 
variandi pubblicato in M. Martone (a cura di), Contratto di lavoro e 
organizzazione, in Trattato di diritto del lavoro diretti da M. Persiani e F. Carinci, 
Cedam, Padova, 2012, vol. IV pag. 513 e ss. 
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dalla tutela sindacale18. Vedremo nel dettaglio tutti gli elementi 
di novità che hanno caratterizzato la materia. 
 
1.2. L’oggetto del contratto di lavoro subordinato 
Nella Roma antica, almeno fino all’epoca giustinianea, il 
rapporto di lavoro, che trovava origine nel contratto di locatio 
operarum, implicava un vero e proprio assoggettamento della 
persona fisica al datore di lavoro, un rapporto che potremmo 
definire ai limiti della servitù. Il prestatore di lavoro, dietro 
corrispettivo (cd. merces), si impegnava a mettere a disposizione 
le proprie energie e le proprie forze in maniera del tutto 
incondizionata. Questo modo di concepire la prestazione 
lavorativa trovava giustificazione sociologica nel fatto che il 
lavoro era un mezzo di sostentamento della persona piuttosto 
che un irrinunciabile diritto dell’individuo.  
Il concetto di subordinazione dell’ordinamento giuridico 
italiano contemporaneo presenta, invece, notevoli differenze che 
trovano il proprio habitat nell’art. 208619 c.c. in cui si afferma la 
subordinazione del prestatore di lavoro rispetto al datore, ma la 
si incardina entro precisi limiti enucleati dalle prestazioni 
tracciate ex contractu nel rispetto di prescrizioni normative ben 
                                                          
18 Si pensi, ad esempio, al CCNL industria della carta, del cartone e delle 
industrie cartotecniche con decorrenza 1 luglio 2012 e oggi in via di nuova 
stipulazione. All’art. 18 il testo prevede che “è consentita la mobilità del 
personale, nel rispetto dei valori professionali individuali e in conformità con 
quanto disposto dall’art. 13 della legge n. 300/70. I criteri generali di 
attuazione del presente articolo verranno valutati congiuntamente e definiti 
con la R.S.U. L’istituto è, comunque attivabile: - nel caso di fermo impianti- 
con riferimento al personale eccedente l’organico tecnico netto di macchina 
e/o di reparto”. 
19 Art. 2086: Direzione e gerarchia nell’impresa- L’imprenditore è il capo 
dell’impresa e da lui dipendono gerarchicamente i suoi collaboratori. 
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delineate20. In questo senso il rapporto di lavoro che intercorre 
tra datore e prestatore di lavoro trova giustificazione sia a livello 
sostanziale sia a livello formale nel contratto individuale di 
lavoro.  
Il Codice civile non fornisce una definizione di contratto di 
lavoro subordinato, ma si limita ad individuare le caratteristiche 
tipiche di quel rapporto che lega il prestatore di lavoro al datore 
di lavoro. Tale relazione giuridica ha per oggetto da un lato 
l’obbligo per il datore di corrispondere una retribuzione 
“proporzionata alla qualità e quantità del lavoro” e “in ogni caso 
sufficiente a assicurare” al lavoratore e alla sua famiglia 
“un’esistenza libera e dignitosa” (art. 36 Cost.) e dall’altra, 
l’obbligo per il prestatore di eseguire la prestazione lavorativa.   
Punto di partenza di questo lavoro è indubbiamente 
l’individuazione dell’oggetto del contratto di lavoro per poi 
giungere a parlare dell’art. 2103 c.c. e della disciplina delle 
mansioni. Il Codice identifica nella prestazione dedotta dalle 
parti del contratto, intesa come risultato che consegue 
all’accordo tra esse intercorso, l’oggetto del contratto. Esso 
consta delle due obbligazioni reciproche della retribuzione e 
della prestazione lavorativa mediante le quali trova attuazione 
                                                          
20 Cass. n. 3386 del 22 novembre 1971 in cui è stato stabilito che 
l'organizzazione tecnica e disciplinare del lavoro aziendale da parte 
dell'imprenditore deve essere sempre e comunque conforme alla legge; Cass. 
n. 7381 del 14 dicembre 1983, la quale ha affermato che nessuna facoltà di 
sindacato riguardo all'organizzazione tecnica e disciplinare del lavoro 
aziendale è concessa al prestatore di lavoro nei confronti dell'imprenditore 
che si sia attenuto nella sua configurazione alle prestazioni normative; Cass. 
n. 5643 dell'8 giugno 1999 in cui è stato affermato che ciascuna parte del 
rapporto di lavoro può pretendere e deve fornire solo le prestazioni ad 
oggetto del contratto fonte del rapporto medesimo, sicché non integra ipotesi 
di inadempimento il comportamento del prestatore che rifiuti di eseguire un 
ordine del datore di lavoro non in linea con le disposizioni contrattuali. 
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la causa del contratto: finché non si ha presente il “momento 
genetico del rapporto, ossia il contratto, l’organizzazione del 
lavoro e le esigenze da essa poste”, non è possibile dare una 
definizione idonea dell’argomento che ci interessa, le mansioni, 
e che ad esso è strettamente legato in modo indissolubile.21 Circa 
il ruolo rivestito dal contratto nella definizione dell’oggetto del 
rapporto di lavoro si nota come, in sede di conclusione dello 
stesso, sono proprio le caratteristiche intrinseche del lavoro 
subordinato che portano ad identificare in maniera generica la 
prestazione di lavoro e quindi le mansioni: “è la stessa 
subordinazione che giustifica la mancanza di preventiva 
determinazione dei comportamenti attuativi”.22 Inoltre, si deve 
tener presente come la disciplina dei poteri del datore di lavoro 
e anche le prassi assodate in materia di diritto del lavoro 
conducano su un palcoscenico in cui molto spesso le coordinate 
registiche proprie del datore di lavoro siano oggetto di revisione 
in corso di rapporto, piuttosto che oggetto di negoziazione in 
fase di stipula del contratto23. 
Fin dagli albori della dottrina giuslavoristica si è sottolineata 
una certa indeterminatezza della prestazione lavorativa: 
secondo la teoria di Suppiej24 l’obbligazione di lavoro sarebbe 
generica e solo l’intervento del datore di lavoro ne andrebbe a 
specificare l’oggetto. In questo senso oggetto del contratto è la 
prestazione in esso dedotta, cioè il comportamento che 
                                                          
21 Cfr. G. Giugni, Mansioni e qualifica nel rapporto di lavoro, editore Jovene, 
Napoli, 1963. 
22 L.Corazza, F.Carinci (a cura di), Il rapporto individuale di lavoro: costituzione 
e svolgimento in Trattato di diritto privato- il lavoro subordinato, tomo II 
23 L.Corazza, F.Carinci (a cura di), Il rapporto individuale di lavoro: costituzione 
e svolgimento in Trattato di diritto privato- il lavoro subordinato, tomo II 
24 Suppiej, Il rapporto di lavoro, Cedam, Padova, 1982 
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l’obbligato deve tenere per liberarsi dall’obbligazione. Ne deriva 
che nel contratto di lavoro “oggetto del contratto” e “oggetto 
dell’obbligazione” sono concetti fra loro prossimi dato che 
l’obbligazione derivante dal contratto non è ad esecuzione 
spontanea25. All’elaborazione fin qui esposta parte della dottrina 
ha obiettato di considerare l’attività lavorativa in modo 
primitivo, affermando che il potere direttivo del datore di lavoro 
si esercita in primo luogo attraverso il potere (cd. di 
conformazione) di indicare al lavoratore il concreto contenuto 
della sua prestazione, non da intendersi in maniera 
esclusivamente tecnica, cioè come indicazione pura e semplice 
delle modalità dell’agire, ma come “eterodirezione tecnica”, 
ovvero come subordinazione attenuata:  pensiamo al caso degli 
insegnanti, in cui non vi è un’indicazione circa le lezioni 
specifiche che debbono tenere, ma la loro prestazione deve 
comunque essere coordinata con la complessiva organizzazione 
imprenditoriale.26  
La prestazione di lavoro, quindi, consiste essenzialmente nella 
messa a disposizione del “proprio lavoro intellettuale o manuale 
alle dipendenze e sotto la direzione dell’imprenditore”, come 
enunciato dal Codice civile all’art. 2094 c.c. ed è il contenuto 
principale dell’obbligazione del lavoratore: tale prestazione può 
essere desunta da tre diversi fattori che sono le mansioni, le 
qualifiche, la categoria. Nei prossimi paragrafi si analizzeranno 
nel dettaglio questi tre nomina. 
 
                                                          
25Cfr. A. Trabucchi Istituzioni di diritto civile XXXII edizione Cedam, Padova, 
1991, pag. 208 
26 V. Ferrante, Potere e autotutela nel contratto di lavoro subordinato, Giappichelli 
editore, Torino, 2004 
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1.3. Categorie, qualifiche, mansioni 
L’art. 2095 c.c.27 (riformato con art. 1 l. 13 maggio 1985 n. 190) 
rubricato “Categorie dei prestatori di lavoro”, disponendo al 
comma 1 che “i prestatori di lavoro subordinato si distinguono 
in dirigenti, quadri , impiegati e operai”, designa una partizione 
generale della forza lavoro che riprende una distinzione già 
presente nella legislazione precedente.  
Le “categorie” sono entità che comprendono vari profili di 
natura professionale, cui corrispondono specifici trattamenti 
economici. All’indomani della creazione del Codice del 1942 il 
concetto di categoria aveva alla base l’idea di un apporto di tipo 
diverso all’azienda proveniente da parte di dirigenti, impiegati, 
operai. Tale distinzione si basava prevalentemente su elementi 
afferenti la gerarchia aziendale con particolare riguardo 
all’intellettualità o manualità delle mansioni. Tale nozione 
trovava fondamento nel sistema corporativo e finì per designare 
la posizione sostanziale del prestatore di lavoro nell’ambito 
dell’azienda. In questo senso, lo status professionale del 
lavoratore, da intendersi come elemento che soggiace al 
contratto di lavoro e che nello stesso si compenetra, finì per 
giustificare la cristallizzazione dei lavoratori in categorie legali28 
attribuendo alle stesse valore di immutabile realtà ontologica”29. 
                                                          
27Art. 2095.c.c.- Categorie dei prestatori di lavoro. I prestatori di lavoro 
subordinato si distinguono in dirigenti, quadri, impiegati e operai. 
Le leggi speciali e le norme corporative, in relazione a ciascun ramo di 
produzione e alla particolare struttura dell’impresa, determinano i requisiti 
di appartenenza alle indicate categorie. 
28 A. Garilli, le categorie legali nella interpretazione giurisprudenziale in Quaderni 
dir. lav., e relazioni industriali, n.1, 1987 e M. Martone (a cura di) Contratto di 
lavoro e organizzazione, tomo I contratto e rapporto di lavoro, in Trattato di diritto 
del lavoro diretto da M. Persiani e F. Carinci. 
29Cfr. A Bellavista, L’oggetto dell’obbligazione lavorativa, Giappichelli editore, 
Torino, 2009, cit. pag. 217 
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La svolta avvenne negli anni Sessanta grazie alla dottrina 
giuslavoristica del tempo che, con il progressivo allineamento di 
impiegati e operai, tramite l’adozione di scale comuni condusse 
all’abolizione di una nozione per così dire “ontologica” di 
categoria e al passaggio al cd. inquadramento unico che avvenne 
sulla spinta  di politiche egualitarie propugnate in prevalenza 
dai sindacati. Per avere un quadro completo delle categorie è 
opportuno far riferimento non solo alla norma codicistica, ma 
anche alla contrattazione collettiva che integra la norma: a tale 
proposito si distinguono le categorie “legali” e le categorie 
“contrattuali” di cui parleremo. 
Partendo dall’analisi dell’art. 96 disp. att. c.c. si desume l’intento 
del legislatore di creare un legame indissolubile tra categoria, 
qualifica e mansione: “l’imprenditore deve far conoscere al 
prestatore di lavoro, al momento della assunzione, la categoria 
e la qualifica che gli sono stati assegnati in relazione alle 
mansioni per le quali è stato assunto”. Dunque, partendo da 
quelli che sono i compiti concreti per i quali il lavoratore è stato 
assunto, cioè il contenuto dell’obbligazione del prestatore di 
lavoro, e quindi le mansioni, si arriva all’individuazione della 
categoria e della qualifica da assegnare al lavoratore. 
Le “mansioni”, da intendersi al plurale secondo una famosa 
definizione di G. Giugni nella sua opera “Mansioni e qualifica 
nel rapporto di lavoro”, rappresentano un complesso unitario e 
organico di singole unità di facere, vale a dire di singole 
operazioni dell’attività di lavoro. Le mansioni sono il principale 
criterio di determinazione qualitativa della prestazione di 
lavoro in quanto identificano il valore del lavoro concretamente 
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esigibile, con inevitabili ricadute sul principio di corrispettività 
di cui all’art. 36 Cost.  
Secondo la tesi consolidata in dottrina30 le mansioni 
rappresentano l’oggetto dell’obbligazione principale del 
lavoratore nell’ambito del contratto di lavoro subordinato. Tale 
impostazione, tuttavia, nel tempo ha finito per confluire nella 
diversa, ma strettamente connessa, questione della 
individuazione dei limiti e dei confini entro cui può muoversi il 
potere organizzativo del datore di lavoro a livello di 
determinazione effettiva dei compiti e quindi delle mansioni 
dovute dal prestatore di lavoro. Si tratta in sostanza di compiti 
che il datore di lavoro, in quanto parte di quel rapporto giuridico 
di cui si è detto, può esigere che vengano posti in essere 
comunque nell’ambito dell’orario e del luogo stabiliti dal 
contratto.  
Le mansioni si identificano anche con la posizione del lavoratore 
nell’organizzazione e corrispondono quindi alle posizioni in cui 
l’organizzazione produttiva di una data impresa si articola. 
Come per tutti i contratti nel nostro ordinamento, così anche per 
il contratto di lavoro subordinato, pur essendo una species 
particolare degli stessi, vige la regola di cui all’art. 1346 c.c. per 
cui l’oggetto deve essere possibile, lecito, determinato e 
determinabile: la giurisprudenza nel corso degli anni si è più 
volte pronunciata asserendo la nullità del contratto entro cui 
non siano specificate le mansioni lavorative o la cui indicazione 
sia imperfetta31.  
                                                          
30 Tesi confermata e sostenuta da G. Giugni, F. Liso, C. Pisani. 
31 La Suprema Corte ha considerato nullo, trasformandolo in rapporto di 
lavoro a tempo indeterminato fin dall’inizio, il patto di prova caratterizzato 
dalla mera indicazione del livello contrattuale, in assenza di indicazione 
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Le mansioni all’interno dell’organizzazione lavorativa possono 
essere di vario tipo, non solo azioni di facere di tipo materiale, 
ma anche di controllo, coordinamento e sorveglianza di altri 
lavoratori.  
La “qualifica” rappresenta, invece, un contenitore per le 
mansioni ed è funzionale ad indicare l’inquadramento 
professionale del lavoratore. Essa indica una sintesi del 
complesso delle mansioni che sono affidate al lavoratore e 
rappresenta una “mera variante semantica delle mansioni”32. In 
tal senso si distingue un duplice profilo della qualifica: da un 
lato essa si colora e si veste di oggettività quando rileva nella 
dimensione complessiva delle capacità e abilità che sono 
effettivamente esercitate dal lavoratore (id est professionalità) 
nel corso dell’esecuzione della prestazione dedotta in contratto 
ovvero potenzialmente esercitabili a seguito dell’estensione 
dell’ambito della prestazione convenuta, secondo il programma 
negoziale pattuito fra le parti. La qualifica “oggettiva”, quindi, è 
quella che rileva parlando di inquadramento e mansioni e 
                                                          
specifica delle mansioni in base alle quali sarebbe derivato il giudizio di 
idoneità (Cass. 10 ottobre 2006 n. 21698). Sulla stessa lunghezza d’onda una 
pronuncia del 2001 ha asserito che “ il patto di prova apposto al contratto di 
lavoro deve non solo risultare da atto scritto, ma anche contenere la specifica 
indicazione delle mansioni da espletarsi, la cui mancanza costituisce motivo 
di nullità del patto (con l’automatica conversione dell’assunzione in 
definitiva sin dall’inizio), a prescindere dal livello contrattuale e dalla natura 
delle mansioni assegnate, atteso che, da una parte la possibilità per il 
lavoratore di impegnarsi secondo un programma ben definito in ordine al 
quale poter dimostrare le proprie attitudini, e dall’altra, la facoltà del datore 
di lavoro di esprimere la propria valutazione sull’esito della prova, 
presuppongono che questa debba effettuarsi in ordine a compiti esattamente 
identificati sin dall’inizio”. ( Cass. 22 marzo 2000, n. 3451; Cass 24 dicembre 
1999 n. 14538; Cass. 16 maggio 1995 n. 5811) 
32Cfr. G. Giugni, Mansioni e qualifica nel rapporto di lavoro, Jovene editore, 
Napoli, 1963 
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identifica le figure professionali del mercato del lavoro creando 
il “mercato di qualifiche”.33 
Nell’ambito giuslavoristico e in particolare nell’ambito della 
disciplina delle mansioni resta in secondo piano  l’altra veste 
della qualifica, cioè la qualifica “soggettiva” o precontrattuale: 
essa configura le capacità, le caratteristiche professionali che il 
prestatore di lavoro abbia acquisito mediante ruoli ricoperti in 
precedenza, corsi di studio, percorsi formativi, vale a dire le 
conoscenze e le capacità di cui il lavoratore è portatore a 
prescindere dalla sua occupazione attuale. Questa nozione, a 
parere degli interpreti, sembra estendere troppo la nozione 
dell’area del debito del prestatore di lavoro cosicché gli usi sono 
limitati ai casi in cui vi siano incertezze interpretative circa la 
valutazione di presupposti fattuali di un determinato 
inquadramento professionale34 e ai casi in cui l’iscrizione ad un 
albo professionale o ad un ordine sia posta ex lege come requisito 
ai fini dell’acquisizione di una determinata qualifica nel 
rapporto di lavoro35. Alcuni interpreti hanno assimilato la 
nozione di qualifica alla categoria contrattuale, ma sembra 
preferibile mantenere distinti i due profili in quanto la categoria 
rappresenta un insieme di qualifiche omogenee.  Il compito che 
è assegnato alla qualifica è quello di raggruppare entro uno 
stesso insieme omogeneo tutte le posizioni di lavoro cui è 
riconosciuto lo stesso trattamento giuridico. La determinazione 
della qualifica è di competenza del datore di lavoro che fin dal 
                                                          
33 Secondo un’espressione di G. Giugni, Mansioni e qualifica nel rapporto di 
lavoro, Jovene editore, Napoli, 1963 
34 Cass 29 maggio 1999 n . 5281, OGL, 1999, p.663 sull’irrilevanza della 
formazione già conseguita dal lavoratore, ai fini della sua legittima 
assunzione con contratto di formazione e lavoro. 
35Cfr. P.Ichino, il contratto di lavoro, Giuffrè editore, Milano, 2000 
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momento dell’assunzione deve portare a conoscenza del 
prestatore la sua qualifica. La contrattazione collettiva a sua 
volta utilizza termini diversi ma allo stesso tempo equivalenti 
per indicare la qualifica ai fini dell’inquadramento: si parla 
anche di “livelli di inquadramento” e “aree professionali”36.  
Infine, fornendo alcune precisazioni sul concetto di categoria 
atto a ricomprendere gli altri due nomina (qualifica e mansioni) 
fin qui enucleati, si debbono distinguere due diverse nozioni 
della stessa: una che possiamo definire “legale”, individuata in 
riferimento alle mansioni svolte dal prestatore di lavoro ed 
indicata nel comma 1 (dirigenti, quadri, impiegati, operai) e 
l’altra invece “contrattuale”, rimessa all’autonomia collettiva e 
rilevante ai fini dell’applicazione delle regole della stessa.  
Il parametro di riferimento per l’attribuzione del lavoratore ad 
una determinata categoria è costituito dall’attività svolta con 
riguardo alle mansioni di assunzione o a quelle successivamente 
acquisite. 
Il comma 2 dell’art. 2095 c.c. affermando che “le leggi speciali [e 
le norme corporative] in relazione a ciascun ramo e alla 
particolare struttura dell’impresa, determinano i requisiti di 
appartenenza alle indicate categorie” opera il rinvio alla 
                                                          
36 Il d. lgs. 152 del 26 maggio 1997 (attuazione della direttiva 91/533/CEE 
concernente l’obbligo del datore di lavoro di informare il lavoratore delle 
condizioni applicabili al contratto o al rapporto id lavoro), stabilisce all’art.1 
(obbligo di informazione), comma 1, che “ il datore di lavoro, pubblico o 
privato è tenuto a fornire al lavoratore, entro 30 giorni dalla data 
dell’assunzione, le seguenti informazioni..(…) f) l’inquadramento, il livello e 
la qualifica attribuiti al lavoratore, oppure le caratteristiche e la descrizione 
sommaria del lavoro”. L’obbligo è incisivo perché a differenza di altri 
elementi del rapporto come l’orario di lavoro o la retribuzione, la durata del 
periodo di prova, la comunicazione attinente a qualifica e/o mansioni è 
sottratta dal comma 4 dell’art. 1 all’alternativa di poter essere “effettuata 
mediante rinvio alle norme del contratto collettivo applicato”. (Cfr. Meucci, 
il rapporto di lavoro in azienda, Ediesse srl, 2008) 
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contrattazione collettiva e alla legge auspicando che queste 
provvedano alla fissazione, in relazione a ciascun ramo 
dell’azienda, dei requisiti di appartenenza alle stesse. L’art. 95 
disp. att. c.c. dispone, inoltre, che laddove le leggi e la 
contrattazione non regolino la materia, “l’appartenenza alle 
categorie d’impiegato o di operaio è determinata dal r.d.l. 13 
novembre 1924, n. 1825, convertito nella l. 18 marzo 1926, n. 
562”. Il successivo art. 96, al comma 2 dispone che “le qualifiche 
dei prestatori di lavoro nell’ambito di ciascuna delle categorie 
individuate ex art. 2095 c.c., possono essere stabilite e 
raggruppate per gradi, secondo la loro importanza 
nell’ordinamento dell’impresa: visto che dopo l’emanazione del 
Codice civile in tema di inquadramento e qualifiche dei 
lavoratori non sono stati adottati provvedimenti, la materia è 
rimasta in larga parte affidata alla contrattazione collettiva.  
 
1.4. Classificazione dei lavoratori: criteri di inquadramento 
e sistemi di inquadramento 
L’art. 36 Cost., affermando che la retribuzione va determinata in 
base alla qualità e quantità del lavoro, sembra far dipendere la 
retribuzione dal contenuto professionale delle mansioni 
espletate: quanto più è elevato il contenuto professionale delle 
stesse, più sarà elevato il trattamento economico; al fine di 
individuare la posizione di ciascun prestatore di lavoro è 
necessaria una classificazione dei lavoratori. Eppure già dagli 
albori delle discipline giuslavoristiche, i sistemi di 
inquadramento e classificazione dei lavoratori sono solo in parte 
fondati su criteri di apprezzamento o misurazione del “valore” 
delle mansioni dedotte nel rapporto, rilevando oltremodo anche 
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ulteriori elementi quali il sesso del prestatore, la sua anzianità di 
servizio e altri.  
Sulla base di una definizione di P. Ichino per “criteri di 
inquadramento” si intendono le “singole regole – legislative, 
contrattuali o regolamentari - che presiedono alla suddivisione 
dei lavoratori in categorie, sottocategorie, gruppi e livelli, 
disaggregate in relazione agli elementi a cui esse attribuiscono 
rilievo”. Per “sistemi di inquadramento”, invece, si indicano gli 
insiemi di regole organiche che disciplinano la materia nei 
diversi settori e aziende: all’interno dei sistemi di 
inquadramento possono operare numerosi criteri di 
inquadramento.37 Sulla base della sistemazione organica della 
materia portata avanti dall’Autore si distinguono quattro classi 
diverse.  
Alla prima classe P. Ichino riconduce tutti i criteri di 
inquadramento che attribuiscono rilevanza al contenuto della 
prestazione lavorativa (i cd. job related sulla base di una 
definizione anglosassone), ovvero che fanno riferimento al ruolo 
e alla posizione del prestatore di lavoro nell’organizzazione 
aziendale. A questa classe appartengono quei criteri che si 
riferiscono al tipo di mansione svolta dal lavoratore che può 
essere puntualmente indicata e ricondotta all’interno di una 
certa categoria (es. il fresatore deve essere inquadrato come 
operaio di 2° categoria), oppure può consistere in una mera 
indicazione generica dei requisiti professionali necessari per 
l’appartenenza a quella categoria: si tratta delle cd. declaratorie. 
I sistemi di inquadramento più comuni si basano su un intreccio 
                                                          
37 Partizione portata avanti da P. Ichino in Teoria generale delle differenziazioni 
di trattamento e principio di parità in Lezioni di diritto del lavoro, Giuffrè editore, 
2004 
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tra i due tipi: alla declaratoria di ciascuna categoria segue 
generalmente l’indicazione del profilo professionale 
appartenente alla categoria stessa, in modo da risultare più 
precisa l’indicazione del contratto.  
Alla seconda classe vengono ricondotti i criteri relativi alla 
cd.qualifica soggettiva del prestatore di lavoro, rilevando una 
serie di elementi: il diploma di formazione professionale, 
l’abilitazione all’esercizio di certe professioni che richiedano 
l’iscrizione ad albi o ad ordini, con maggiore valorizzazione 
della professionalità intrinseca acquisita dal lavoratore. 
Appartengono, invece, alla terza classe, criteri che non 
attengono alle mansioni né alla cd. qualifica soggettiva, vale a 
dire quei criteri che attribuiscono rilievo all’anzianità di servizio 
di un determinato lavoratore all’interno dell’azienda o in un 
certo settore.38 Vi rientrano anche criteri facenti riferimento alle 
dimensioni dell’azienda, dell’unità produttiva e della sua 
dislocazione geografica, i criteri di scelta dei lavoratori da 
licenziare nelle procedure di riduzione del personale (che 
attribuiscono rilievo al carico di famiglia e all’anzianità di 
servizio).  
Infine, nella quarta classe sono ricompresi i criteri di 
inquadramento che sono volti a dividere i lavoratori in categorie 
non comunicanti fra loro, cioè non ordinate secondo “una 
gerarchia di valori professionali crescenti”. Ad esempio 
nell’ambito di un’impresa di navigazione si può operare una 
partizione tra personale navigante e non navigante senza creare 
                                                          
38 Questi criteri sono molto usati nella contrattazione statunitense e britannica 
dove rileva maggiormente la cd. seniority, cui fanno corrispondere in via 
automatica elevata esperienza e professionalità, anche in modo svincolato 
dalle mansioni effettivamente svolte. 
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una gerarchia di valori professionali, ma due classi distinte che 
si collocano su uno stello livello gerarchico. Le due posizioni, in 
quanto appartenenti a carriere diverse, non sono comparabili, 
ma restano indipendenti, così come anche i criteri di 
individuazione delle condizioni di lavoro e quindi anche circa 
l’indicazione delle mansioni cui debbono essere adibiti. La 
comparazione in tale senso sarà possibile solo all’interno di 
ciascuna categoria. In questa quarta classe deve ricomprendersi 
anche la partizione indicata dall’art. 2095 c.c.: tale distinzione 
dovrà essere considerata come criterio preliminare di 
suddivisione dei lavoratori in categorie e non come criterio di 
inquadramento riferito al valore professionale delle mansioni e 
quindi in correlazione alla giusta retribuzione di cui all’art. 36 
della Carta Costituzionale. 
 
1.5. Inquadramento professionale del lavoratore: dalle 
categorie di mestiere all’inquadramento flessibile.  
Il contratto collettivo nazionale dei metalmeccanici 
L’inquadramento professionale del lavoratore è il procedimento 
logico-concettuale che in base ai tre nomina di mansione, 
qualifica, categoria consente alla legge e alla contrattazione 
collettiva di classificare i lavoratori dipendenti in base al ruolo 
da essi ricoperto all’interno dell’organizzazione lavorativa 
dell’impresa. Vi è una connessione intima tra l’inquadramento 
dei lavoratori nell’ambito dell’organizzazione aziendale e 
l’inquadramento degli stessi a livello contrattuale. Mansioni, 
qualifica e categoria trovano il loro humus culturale e sociologico 
prima di tutto nella società e specificamente nel mercato del 
lavoro: dunque la necessità di “inquadrare” i prestatori di lavoro 
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deriva dalla necessità di commisurare il trattamento che spetta 
a ciascuno nel rispetto del principio di corrispettività di cui 
all’art. 36 Cost.39.  
L’evoluzione dei modelli di produzione connessa 
intrinsecamente allo sviluppo tecnologico ha permesso il 
passaggio da un modello tayloristico/ fordistico di produzione 
caratterizzato da gerarchie e ruoli di controllo molto forti ad un 
modello di organizzazione più semplice in cui vi è maggior 
responsabilizzazione dei lavoratori e allo stesso tempo maggior 
professionalità degli stessi.  
Facendo un salto nel passato ci rendiamo conto di come già i 
“concordati di tariffa”, vale a dire i primi accordi delle parti 
sociali, necessitavano, sia pur in minima parte, di una scala di 
classificazione e già nel periodo corporativo possiamo osservare 
una ripartizione per categorie di mestiere riguardante il 
personale con la qualifica di operaio. A titolo esemplificativo, 
prendendo ad analisi il contratto collettivo nazionale dei 
metalmeccanici vediamo come già il concordato metalmeccanici 
del 19 settembre del 192040 suddivideva i lavoratori in quattro 
gruppi, ma con una classificazione di tipo gerarchico e per 
mestiere. Anche il CCNL industria meccanica, metallurgia e 
affine del 20 febbraio del 1929 utilizzava il termine “categoria” e 
operava la seguente partizione: “gli operai si suddivideranno 
                                                          
39 Art. 36 Cost. Il lavoratore ha diritto ad una retribuzione commisurata alla 
quantità e qualità del suo lavoro ed in ogni caso sufficiente ad assicurare a sé 
e alla sua famiglia un’esistenza libera e dignitosa. La durata massima della 
giornata lavorativa è stabilita dalla legge. Il lavoratore ha diritto al riposo 
settimanale e a ferie annuali retribuite e non può rinunziarvi.” 
40In esso si affermava che “il personale degli stabilimenti dell’industria 
meccanica ed affine viene diviso in quattro gruppi: Gruppo I- donne di ogni 
età, garzoni ed apprendisti di età fino ai 18 anni; gruppo II- manovali comuni 
di ogni età e aiutanti operai fino a 20 anni; gruppo III- operai non qualificati; 
gruppo IV- operai qualificati”. 
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nelle seguenti categorie: operai specializzati, operai qualificati, 
manovali specializzati, manovali comuni, apprendisti, donne, 
ragazzi”. Le prime “declaratorie“ si riscontrano per la prima 
volta solo alcuni anni dopo: si veda per esempio il CCNL 
industria meccanica, metallurgica e affine del 30 luglio del 
193641. Un arricchimento delle declaratorie si avrà nei contratti 
del Dopoguerra, sia negli anni Cinquanta che Sessanta, nei quali 
si registra un affinamento delle stesse e una maggior precisione.  
Fino agli anni Settanta i lavoratori restano così inquadrati entro 
lo schema delle categorie di mestiere e anche il contratto 
collettivo nazionale dei metalmeccanici del 1970 non trova 
differenza rispetto a quelli precedenti in quanto distingue i 
lavoratori operai in cinque categorie cui si aggiunge una “I 
categoria superiore” alla quale appartengono “operai 
specializzati che compiono operazioni su apparati o attrezzature 
complessi, che presuppongono la conoscenza completa della 
tecnologia specifica del lavoro e del funzionamento degli 
apparati stessi”. Si nota, rispetto all’impostazione del 1936, un 
                                                          
41 Il CCNL industria meccanica, metallurgica e affine del 30 luglio del 1936 
affermava che:“ Per gli operai del secondo e terzo gruppo degli stabilimenti 
siderurgici varranno le definizioni seguenti: Operai specializzati- per operai 
specializzati si debbono intendere tutti quegli operai qualificati che sono 
adibiti a lavori o esplicano mansioni particolari che necessitano di speciale 
competenza pratica conseguente da tirocinio, da preparazione tecnica e non 
sono quindi sostituibili con altri operai qualificati; Operai qualificati- si 
debbono intendere coloro che sono adibiti a lavori che necessitano di 
specifica normale capacità per la loro esecuzione; Manovali specializzati 
(operai comuni)- si debbono intendere coloro che compiono lavori, nei quali, 
pur prevedendo lo sforzo fisico, esso è associato al compimento di speciali 
mansioni; oppure sono adibiti a lavori o particolari servizi per i quali occorra 
qualche specifica attitudine o conoscenza, conseguibile con breve tirocinio. 
In questa categoria vanno compresi anche gli aiutanti delle categorie operaie 
qualificati o specializzati; Manovali comuni- si debbono intendere tutti coloro 
che, non appartenendo alle categorie precedenti, compiono lavori 
prevalentemente di fatica e comunque non fanno parte di squadra di 
lavorazione e non hanno in consegna alcuna macchina”. 
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ampliamento delle figure contrattuali previste, questo anche per 
il merito delle grandi evoluzioni che si sono susseguite nell’arco 
dei trent’anni intercorsi: eppure permane la sussistenza di un 
impianto improntato su un’impostazione che resta comunque 
tagliata su una “logica produttivistica e sull’organizzazione 
efficientistica dell’impresa”42.  
A conferma dell’immutabilità dell’organizzazione classificatoria 
che copre la fase che va dal periodo corporativo fino agli anni 
Settanta, possiamo soffermare l’attenzione sulla figura 
dell’operaio qualificato e sulle relative declaratorie nei CCNL 
del 1936, del 1956 e del 1970 che si caratterizzano per un’identità 
di espressioni nella descrizione di tale qualifica43. Grazie alle 
influenze di pensiero Statunitensi si giunse in alcune aziende 
italiane all’introduzione del sistema della cd. job evaluation con 
l’eliminazione delle vecchie categorie tradizionali e 
l’introduzione delle cd. “classi”: si attribuiva al lavoratore, sulla 
base di una serie di “fattori di valutazione” (professionalità, 
responsabilità, rischi, fatica fisica),  un punteggio che consentiva 
l’individuazione della rispettiva classe di appartenenza. Per la 
prima volta nei primi anni Cinquanta adottò questo metodo la 
Cornigliano s.p.a.. Questo meccanismo, sia pure all’avanguardia 
nel pensiero giuslavoristico, aveva però lo svantaggio di creare 
eccessiva parcellizzazione della mansione trasformando 
                                                          
42AA.VV. Lavoro: il lavoratore, tomo II, pubblicato in il diritto privato nella 
giurisprudenza, a cura di P. Cendon, Utet giuridica, 2009 
431936: “operai qualificati si debbono intendere coloro che sono adibiti a 
lavori che necessitano di specifica normale capacità per la loro esecuzione; 
1956: “operai qualificati sono gli operai che eseguono lavori che richiedono 
una specifica capacità pratica”; 1970: “2° categoria: sono gli operai che 
eseguono lavori per i quali si richiede una specifica capacità pratica (o che 
conducono macchine effettuando controlli ed interventi per i quali sono 
necessarie buone cognizioni tecnico- pratiche)”. 
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l’operaio di mestiere in mero addetto e allo stesso tempo 
consentiva eccessiva discrezionalità al datore. Questi fattori 
condussero alla rivendicazione di un intervento incisivo da 
parte dei sindacati nell’individuazione dell’inquadramento e 
della classificazione che culminarono nell’accordo del 30 aprile 
del 1961 che estese a tutte le fabbriche del gruppo Italsider il 
sistema cd. job evaluation affermando però a chiare lettere che 
“oggetto della valutazione è il lavoro e non la persona” esulando 
così dai rischi insiti in tale meccanismo. Verso la fine degli anni 
Sessanta una serie di mutamenti presero il sopravvento: un tasso 
di scolarizzazione più elevato, le grandi sommosse operaie e 
studentesche, insieme all’affermarsi delle teorie egualitarie 
condussero ad un nuovo sistema di classificazione dei lavoratori 
di cui già si era fatto cenno, “l’inquadramento unico”. Questo 
nuovo metodo, a Cornigliano, così come nelle altre imprese del 
gruppo Italsider sostituì la job evaluation già dal 1972. Le nuove 
spinte di affermazione sociale e personale non potevano 
ritenersi soddisfatte da un’organizzazione del lavoro statica e 
finalizzata alla sola produttività ed efficienza, ma vi era la 
necessità di garantire la professionalità del lavoratore. Ecco che, 
riprendendo l’esempio dei metalmeccanici, il CCNL del 19 
aprile 1973 all’art. 4, con un cambiamento di rotta significativo, 
enunciava che “i lavoratori sono inquadrati in una 
classificazione unica articolata su 7 categorie professionali e 8 
livelli retributivi (...). L’inquadramento dei lavoratori è 
effettuato secondo le declaratorie generali, le esemplificazioni 
dei profili professionali e le relative esemplificazioni”.  
La novità consisteva nel nuovo concetto di professionalità che si 
poneva alla base del sistema, da intendersi come quell’insieme 
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di criteri e metodi per valutare e valorizzare sia l’attività prestata 
dal lavoratore sia la capacità professionale di cui è portatore44. 
Vi è quindi un concetto di professionalità unico per quella 
categoria. Emblematico in tal senso è l’articolo rubricato 
“mobilità professionale” nel CCNL industria metalmeccanica 
del 1973.45 L’inquadramento unico consentiva  l’intreccio tra 
operai, impiegati e categorie speciali con assegnazione che 
doveva avvenire non a priori , ma a posteriori, dando peso a 
quelle che erano le capacità di lavoro acquisite da parte del 
prestatore di lavoro alla luce della sua scolarità, della sua 
esperienza lavorativa maturata nel tempo: si assegnava una 
sorta di imprinting giuridico  al “diritto alla carriera del 
lavoratore” e si veniva a creare un sistema non più statico, ma 
dinamico in senso ascendente, atto a consentire uno sviluppo del 
lavoratore, assicurato tramite strumenti idonei quali figure 
professionali articolate, arricchimento delle mansioni, rotazioni 
e  corsi di formazione.  
Tuttavia, all’indomani dell’emanazione della legge 300/1970, 
l’inquadramento unico si presentava come un sistema rigido 
laddove l’art. 13 dello Statuto sembrava ammettere solo 
spostamenti che non impedissero le possibilità di sviluppo: ecco 
che si iniziarono ad introdurre nuovi modelli di inquadramento, 
meglio noti come “inquadramenti flessibili”. Si tratta di un 
                                                          
44 Cfr. AA.VV. Lavoro: il lavoratore, tomo II, pubblicato in il diritto privato nella 
giurisprudenza, a cura di P. Cendon, Utet giuridica, 2009 
45 Nel CCNL industria metalmeccanica del 19 aprile 1973 l’articolo rubricato 
“Mobilità professionale” affermava che “il sistema sarà basato sul 
riconoscimento e la valorizzazione delle capacità professionali dei lavoratori. 
In questo senso le parti intendono promuovere lo sviluppo e la 
valorizzazione delle capacità professionali dei lavoratori nell’ambito di 
quanto richiesto dalle attività aziendali e nel comune interesse di un 
equilibrato evolversi delle tecnologie, delle organizzazioni, della produttività 
e delle capacità professionali stesse”. 
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fenomeno che ha preso piede in alcuni settori quali quello 
bancario (accordo di rinnovo 19.12.1994) e quello dell’industria 
chimica(con accordo di rinnovo 19.03.1994) nei quali si sono 
introdotte delle “aree professionali”, cioè delle categorie 
allargate, tese a ricomprendere più livelli, in modo da consentire 
al lavoratore la possibilità di svolgere tutti i lavori ricompresi 
nella sua “area” di appartenenza, abbattendo in questo modo la 
rigidità propria dell’inquadramento unico e consentendo una 
maggiore efficienza professionale e lavorativa46. 
 
1.6. Art. 2103 c.c. : excursus storico e jus variandi datoriale 
L’art. 2103 c.c. ha subito varie modifiche nel tempo che hanno 
trovato ripercussione nei modi di organizzazione del lavoro e da 
cui il Legislatore e la contrattazione collettiva hanno trovato 
spunto per innovare. Il testo originario dell’art. 2103 c.c. risale 
alla prima stesura del Codice civile del 194247 e consentiva la 
possibilità per l’imprenditore di modificare le mansioni dei 
propri dipendenti al ricorrere di due presupposti: esigenze 
dell’impresa e mantenimento della retribuzione e 
                                                          
46 L’accordo industria chimica all’articolo 5 rubricato “cumulo e mobilità 
delle mansioni nell’ambito delle categorie” al punto 2 prevede che “il 
lavoratore può in relazione ad esigenze organizzative, tecniche, produttive, 
di mercato essere adibito a tutte le mansioni relative alla categoria (da 
intendersi come “area produttiva”) nella quale risulta inquadrato”.  
L’accordo del settore bancario, prevede la “clausola di fungibilità”: “in 
considerazione delle esigenze aziendali, in direzione della fungibilità (…) 
l’azienda può attribuire al lavoratore, anche in via promiscua, tutte le attività 
di pertinenza dell’area professionale di appartenenza”. 
47 Il testo originario disponeva che “il prestatore di lavoro deve essere adibito 
alle mansioni per le quali è stato assunto. Tuttavia, se non è convenuto 
diversamente, l’imprenditore può in relazione alle esigenze dell’impresa, 
adibire il prestatore di lavoro ad una mansione diversa, purché essa non 
importi una diminuzione nella retribuzione o un mutamento sostanziale 
nella posizione di lui. Nel caso previsto nel comma precedente il prestatore 
di lavoro ha diritto al trattamento corrispondente all’attività svolta, se è a lui 
più vantaggioso.” (art. 2103 c.c., testo originario del 1942) 
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professionalità. Questi due limiti, tuttavia, si mostrarono ben 
presto labili e incapaci di tutelare il lavoratore.  Con il 
riferimento alle esigenze dell’impresa infatti si andò ad 
incrementare il potere dell’imprenditore che assunse maggior 
discrezionalità; con riferimento, invece, alla conservazione del 
trattamento retributivo e della professionalità si finirono per 
escludere da tale profilo modifiche temporanee delle mansioni, 
con l’unico limite della irriducibilità della retribuzione che era 
l’unico parametro del testo legislativo che trovava nella prassi 
effettiva valorizzazione e attuazione48. Nel 1970 con 
l’introduzione dello Statuto dei Lavoratori (l. 300/70) il 
Legislatore con l’art. 13 modificò il dettato dell’art. 2103 c.c. 
ridisegnando completamente gli assetti del peculiare rapporto 
datore di lavoro - lavoratore.49  L’introduzione dell’art. 13 dello 
Statuto suscitò dubbi importanti in relazione allo jus variandi e 
alle modifiche di contenuto dello stesso rispetto alla legislazione 
                                                          
48 L’art. 2103 c.c. non sanciva l’obbligo del datore di riconoscere la qualifica 
superiore o conservare al dipendente adibito a mansioni superiori quelle per 
le quali era stato assunto, o che aveva raggiunto nel corso del rapporto di 
lavoro, bensì attribuiva al lavoratore il diritto al trattamento economico 
corrispondente all’attività di fatto esercitata se a lui più vantaggioso; una 
volta disposto il ridimensionamento delle mansioni senza il riconoscimento 
formale della qualifica superiore, il lavoratore destinato alle mansioni 
originarie poteva soltanto recedere dal contratto, chiedendo la liquidazione 
delle sue spettanze ( cfr. Cass. 12 febbraio 1982, n. 873) 
49 Art. 13 St. Lav: “l’art. 2103 è sostituito dal seguente: il prestatore di lavoro 
deve essere adibito alle mansioni per le quali è stato assunto o a quelle 
corrispondenti alla categoria superiore che abbia successivamente acquisito 
ovvero a mansioni equivalenti alle ultime effettivamente svolte, senza alcuna 
diminuzione della retribuzione. Nel caso di assegnazione a mansioni 
superiori il prestatore ha diritto al trattamento corrispondente all’attività 
svolta, e la assegnazione stessa diviene definitiva, ove la medesima non abbia 
avuto luogo per sostituzione di lavoratore assente con diritto alla 
conservazione del posto, dopo un periodo fissato dai contratti collettivi, e 
comunque non superiore a tre mesi. Egli non può essere trasferito da una 
unità produttiva ad un’altra se non per comprovate ragioni tecniche, 
organizzative e produttive.  
Ogni patto contrario è nullo.” 
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precedente. L’etimologia del termine rimanda alla lingua latina 
e significa “diritto di variare”, da intendersi come il potere del 
datore di lavoro di modificare unilateralmente le mansioni di 
assunzione del prestatore di lavoro. Alla luce della norma 
originaria la mobilità aziendale del lavoratore era ricondotta a 
tre fonti diverse: i patti modificativi (per la libera ridefinizione 
dell’intera materia, anche oltre i limiti dell’art. 2103 c.c.), il potere 
direttivo in senso stretto (per gli spostamenti nell’ambito 
dell’attività convenuta), il cd. jus variandi che trovava limite nelle 
esigenze dell’impresa , nel mantenimento della posizione 
sostanziale e nell’irriducibilità della retribuzione.  50 
L’art. 2103 c.c., come modificato nel 1970, ridisegnando tali 
limiti, con disposizione imperativa, non consentiva più la 
possibilità di stipulare accordi in deroga rispetto alla previsione 
della norma, tanto più se stipulati tacitamente; infatti, 
conservando il principio di cui al primo comma della 
contrattualizzazione delle mansioni ( già presente nella novella 
del 1942 e consistente nel fatto che l’individuazione delle 
mansioni inziali e conseguentemente della qualifica e della 
categoria del lavoratore venivano determinati in base a regole 
generali in materia di rapporti contrattuali e quindi sulla base 
degli accordi intercorsi tra le parti ) concedeva all’imprenditore 
solo una modifica in melius delle mansioni o al più consentiva di 
adibire il lavoratore a mansioni equivalenti, con alcune deroghe 
(vedi infra, cap. 2). Vengono dunque a collocarsi in posizione di 
parità le mansioni di assunzione (che discendono direttamente 
ex contractu), quelle equivalenti alle ultime effettivamente svolte 
e quelle superiori, con la precisazioni che queste ultime due sono 
                                                          
50 F.Liso, la mobilità del lavoratore in azienda, Angeli editore, Milano, 1982 
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modifiche successive che insistono sul rapporto di lavoro e dalla 
dicitura della legge non era chiaro se potessero avvenire in via 
unilaterale o se fosse necessario il consenso; da qui la nota 
querelle.   
La formulazione ante Statuto, affermando che “l’imprenditore 
può adibire il prestatore ad una mansione diversa” faceva 
espresso riferimento al potere unilaterale del datore. La 
costruzione sintattica successiva dell’art. 13 che mette in rilievo 
la tutela della professionalità con l’affermazione che il lavoratore 
“deve essere adibito a mansioni equivalenti” ha sollevato dubbi 
circa la sopravvivenza del potere unilaterale del datore di 
mutare le mansioni. Tali perplessità sono state in parte spazzate 
via dalla nuova riformulazione dell’art. 2103 c.c. con decreto 
legislativo 81/201551. L’art. 3 di tale decreto, modificando l’art. 
                                                          
51 Art. 3 D. lgs 81/2015 1. L'articolo 2103 del codice civile è sostituito dal 
seguente: «2103. Prestazione del lavoro. - Il lavoratore deve essere adibito alle 
mansioni per le quali è stato assunto o a quelle corrispondenti 
all'inquadramento superiore che abbia successivamente acquisito ovvero a 
mansioni riconducibili allo stesso livello e categoria legale di inquadramento 
delle ultime effettivamente svolte. In caso di modifica degli assetti 
organizzativi aziendali che incide sulla posizione del lavoratore, lo stesso può 
essere assegnato a mansioni appartenenti al livello di inquadramento 
inferiore purché rientranti nella medesima categoria legale. Il mutamento di 
mansioni è accompagnato, ove necessario, dall'assolvimento dell'obbligo 
formativo, il cui mancato adempimento non determina comunque la nullità 
dell'atto di assegnazione delle nuove mansioni. Ulteriori ipotesi di 
assegnazione di mansioni appartenenti al livello di inquadramento inferiore, 
purché rientranti nella medesima categoria legale, possono essere previste 
dai contratti collettivi. Nelle ipotesi di cui al secondo e al quarto comma, il 
mutamento di mansioni è comunicato per iscritto, a pena di nullità, e il 
lavoratore ha diritto alla conservazione del livello di inquadramento e del 
trattamento retributivo in godimento, fatta eccezione per gli elementi 
retributivi collegati a particolari modalità di svolgimento della precedente 
prestazione lavorativa. Nelle sedi di cui all'articolo 2113, quarto comma, o 
avanti alle commissioni di certificazione, possono essere stipulati accordi 
individuali di modifica delle mansioni, della categoria legale e del livello di 
inquadramento e della relativa retribuzione, nell'interesse del lavoratore alla 
conservazione dell'occupazione, all'acquisizione di una diversa 
professionalità o al miglioramento delle condizioni di vita. Il lavoratore può 
farsi assistere da un rappresentante dell'associazione sindacale cui aderisce o 
- 27 - 
 
2103 c.c. propone al comma 1 un concetto di equivalenza 
professionale tra mansioni nuovo e prescindente da connotati 
qualificativi finora rilevati da dottrina e giurisprudenza. Infatti, 
dopo aver stabilito al comma 1 che “il lavoratore deve essere 
adibito alla mansioni per le quali è stato assunto o a quelle 
corrispondenti all’inquadramento superiore che abbia 
successivamente acquisito” , il Legislatore dispone che il 
lavoratore possa essere adibito a mansioni appartenenti allo 
stesso livello all’interno della categoria di appartenenza: si 
afferma un utilizzo “trasversale” del prestatore di lavoro con 
l’unico limite rappresentato  dall’inquadramento nella categoria 
legale.  Si riprende in sostanza un dato legislativo già utilizzato 
nell’impiego pubblico, tanto è vero che il decreto attuativo 
richiama espressamente l’art. 52 del d.Lgs. n. 165/2001 rubricato 
“disciplina delle mansioni”. 
Con assoluta carica innovativa e dirompente, invece, 
nell’ambito della materia introduce ai commi 2 e 4 la possibilità 
per il datore di procedere unilateralmente al demansionamento 
del dipendente di un solo livello di inquadramento, purché le 
mansioni rientrino comunque nella categoria legale di 
                                                          
conferisce mandato o da un avvocato o da un consulente del lavoro. Nel caso 
di assegnazione a mansioni superiori il lavoratore ha diritto al trattamento 
corrispondente all'attività svolta e l'assegnazione diviene definitiva, salvo 
diversa volontà del lavoratore, ove la medesima non abbia avuto luogo per 
ragioni sostitutive di altro lavoratore in servizio, dopo il periodo fissato dai 
contratti collettivi o, in mancanza, dopo sei mesi continuativi. Il lavoratore 
non può essere trasferito da un'unità produttiva ad un'altra se non per 
comprovate ragioni tecniche, organizzative e produttive. Salvo che ricorrano 
le condizioni di cui al secondo e al quarto comma e fermo quanto disposto al 
sesto comma, ogni patto contrario è nullo.». 2. L'articolo 6 della legge 13 
maggio 1985, n. 190, è abrogato”. 
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appartenenza, a parità di retribuzione: gli interpreti parlano 
oggi di equivalenza “formale” in alternativa alla vecchia 
equivalenza “sostanziale”; viene eliminato il riferimento 
all’equivalenza delle mansioni e quindi alla competenza 
professionale specifica acquisita dal dipendente.  
Il Legislatore, nell’ottica di novità ed evoluzione normativa 
intrapreso con il cd. Jobs act è andato a privilegiare il solo dato 
formale ed economico a discapito della professionalità che in 
passato era stata il fulcro della norma, anche grazie alle varie 
interpretazioni giurisprudenziali. Sul punto la giurisprudenza 
aveva avuto modo di precisare come: “il divieto per il datore di 
lavoro di variazione in "pejus" ex art. 2103 c.c., opera anche 
quando al lavoratore, nella formale equivalenza delle precedenti 
e nuove mansioni, siano assegnate di fatto mansioni 
sostanzialmente inferiori, dovendo il giudice accertare che le 
nuove mansioni siano aderenti alla specifica competenza del 
dipendente, senza fermarsi al mero formale inquadramento 
dello stesso”52. 
In sostanza, l’elaborazione giurisprudenziale aveva portato a 
ritenere che l’equivalenza delle mansioni dovesse tenere conto 
sia del dato formale, vale a dire il medesimo inquadramento 
professionale, ma anche del dato concreto, ossia che le nuove 
mansioni fossero aderenti e confacenti alla competenza 
professionale specifica acquisita dal dipendente, in modo da 
garantirgli l'accrescimento del bagaglio di conoscenza ed 
esperienza53.  
                                                          
52 Cass. civ. sez. lav. 5 agosto 2014 n. 17624 
53 Cass. civ. sez. lav. 3 febbraio 2015, n. 1916 
- 29 - 
 
Un cambiamento di prospettiva importante quello del 
Legislatore che cercheremo di analizzare nei suoi dettagli. 
 
1.7. Le categorie legali 
A livello contrattuale, tra i prestatori di lavoro subordinato, si 
distinguono essenzialmente due categorie lavorative: quella dei 
funzionari e quella degli intermedi.  
I funzionari sono coloro che pur non assumendo la qualifica 
dirigenziale svolgono funzioni direttive e sono presenti 
prevalentemente nell’ambito creditizio e assicurativo; gli 
intermedi invece, sono coloro che si pongono al massimo livello 
nella categoria degli operai. 
Le categorie cd.legali sono le quattro previste dall’art. 2095 c.c.: 
dirigenti, quadri, impiegati e operai. 
Il Codice civile pur prevedendo espressamente la categoria dei 
dirigenti non la disciplina rimettendo alla legge e alla 
contrattazione collettiva i requisiti che la caratterizzano. 
Quando ai giorni nostri si parla di dirigente, la figura che ci 
viene in mente è quella del manager d’azienda, un soggetto 
dotato di elevata professionalità, la quale gli consente di 
ricoprire una posizione di coordinamento e organizzazione 
dell’impresa e che gli conferisce, spesso, un certo prestigio.  
L’art. 1 del CCNL industria afferma che sono dirigenti quei 
lavoratori che “ricoprono nell’azienda un ruolo caratterizzato da 
un elevato grado di professionalità, autonomia e potere 
decisionale ed esplicano la loro funzione al fine di promuovere, 
coordinare e gestire la realizzazione degli obiettivi 
dell’impresa”. Il dirigente si caratterizza anche per un elevato 
grado di autonomia nello svolgimento dei propri compiti, 
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discrezionalità nelle decisioni e mancanza di una dipendenza 
gerarchica come si evince dalle pronunce giurisprudenziali54.  
A livello normativo tale posizione è confermata dall’art. 17 del 
d. lgs. n. 165/2001.55 Essi godono di alcune peculiarità 
normative rispetto alle altre categorie: sono esclusi dalla 
disciplina del licenziamento e fruiscono di un trattamento 
previdenziale preferenziale rispetto agli altri lavoratori.  
La categoria dei “quadri”, introdotta con legge n. 190 del 198556, 
è costituita da coloro che ricoprono posizioni organizzative e di 
raccordo tra le cariche dirigenziali e il resto del personale con 
funzioni di rilievo e di elevata caratura professionale. 
Gli “impiegati”, secondo l’enunciato di cui al r.d.l. 13.11. 1924 n. 
1825 sono: ”chi professionalmente  presta la propria attività alle 
dipendenze di un imprenditore privato, con la funzione di 
collaborazione , tanto di concetto che di ordine, eccettuata ogni 
                                                          
54 In esempio Cass. 16 giugno 2003, n.9654 che afferma che il dirigente ha una 
posizione tale da: “influire sulla condizione dell’intera azienda o di un ramo 
autonomo, e cioè tale da non essere circoscritta ad un settore di essa”. 
55 I dirigenti nell’ambito di quanto stabilito dall’art. 4 esercitano, fra gli altri, 
i seguenti compiti e poteri: a) formulano proposte ed esprimono pareri ai 
dirigenti degli uffici dirigenziali generali; b) curano l’attuazione dei progetti 
e delle gestioni ad essi assegnati dai dirigenti degli uffici dirigenziali generali, 
adottando i relativi atti e provvedimenti amministrativi ed esercitando i 
poteri di spesa e di acquisizione delle entrate. C) svolgono tutti gli altri 
compiti ad essi delegati dai dirigenti degli uffici delegati dirigenziali generali. 
D) dirigono, controllano, coordinano e controllano l’attività degli uffici che 
da essi dipendono e dei responsabili dei procedimenti amministrativi, anche 
con poteri sostitutivi in caso di inerzia. E) provvedono alla gestione del 
personale e delle risorse finanziarie e strumentali assegnate ai propri uffici. 
56 Art. 2 legge n. 190 del 13 maggio 1985: “ 1.la categoria dei quadri è costituita 
dai prestatori di lavoro subordinato, che, pur non appartenendo alla 
categoria dei dirigenti, svolgano funzioni con carattere continuativo di 
rilevante importanza, ai fini dello sviluppo e dell’attuazione degli obiettivi 
dell’impresa. 2. I requisiti di appartenenza alla categoria dei quadri sono 
stabiliti dalla contrattazione collettiva nazionale o aziendale in relazione a 
ciascun ramo di produzione e alla particolare struttura organizzativa 
dell’impresa. 3. Salvo diversa espressa disposizione, ai lavoratori di cui al 
comma 1 si applicano le norme riguardanti la categoria degli impiegati”. 
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prestazione che sia semplicemente di mano d’opera”.  I caratteri 
che rappresentano la categoria sono la professionalità, la 
collaborazione e la non manualità della prestazione.  
La definizione di “operaio” si deduce a contrario da quella 
appena fornita di impiegato. Oggi gli operai svolgono ruoli di 
elevata professionalità e richiedenti specifiche capacità, ma la 
figura nasce nel passato alle soglie dell’industrializzazione 
quando dalle campagne le masse si spostarono nelle città delle 
“macchine”. La contrattazione collettiva ha svolto un ruolo 
importante classificando gli operai in diverse qualifiche sulla 
base della preparazione tecnica di ciascuno. Si distinguono in 
questo senso operai comuni, qualificati e specializzati. A livello 
dottrinale si è ritenuto che non sia possibile definire l’operaio 
semplicemente “a contrario” rispetto alla categoria impiegatizia, 
ma che debbano essere utilizzati una serie di altri criteri, tra cui 
quello della natura della prestazione e quello del tipo di 
collaborazione. La giurisprudenza, invece, ricollega la 
distinzione tra operai e impiegati alla contrattazione collettiva 
applicabile al rapporto. In ogni caso a seguito dell’introduzione 
e dell’affermazione dell’inquadramento unico il problema è 
sostanzialmente venuto meno e come vedremo sembra 
riproporsi adesso con l’art. 2103 c.c. di nuovo conio (vedi infra). 
 
1.8. Il principio della parità di trattamento dei lavoratori: la 
sentenza n. 103/1989 della Corte Costituzionale e le 
interpretazioni successive. 
Nel corso della trattazione ci troveremo più volte a fare i conti 
con problemi legati alla retribuzione spettante al lavoratore nel 
caso di assegnazione e adibizione del prestatore di lavoro a 
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mansioni “diverse” da quelle di assunzione o da quelle acquisite 
successivamente in corso di rapporto. Per questo motivo ho 
ritenuto opportuno inserire una premessa circa la parità di 
trattamento retributiva in riferimento alla materia delle 
mansioni, al fine di comprendere meglio le problematiche che 
saranno poste all’attenzione del lettore nei prossimi capitoli. 
Prima del 1989 la giurisprudenza della Corte di Cassazione era 
orientata nel senso dell’inesistenza di un generale principio di 
parità di trattamento retributivo nei rapporti intersoggettivi tra 
privati perché non enucleabile dalle norme costituzionali, di 
diritto privato e comunitario e nemmeno deducibile dagli artt. 3 
e 36 Cost. Se si prende come spunto di questa osservazione il 
principio di eguaglianza, che permea l’ordinamento e anche la 
Carta fondamentale, dovremmo addivenire alla conclusione che 
non sono possibili distinzioni e discriminazioni che possano 
potenzialmente condurre alla violazione del principio di parità 
di trattamento dei lavoratori subordinati, a maggior ragione se 
si considera la tutela accordata al lavoro nell’ambito della Carta 
costituzionale. Certo è che il riferimento di cui all’art. 36 Cost. 
alla qualità e non solo alla quantità delle mansioni “consente di 
escludere  che il proporzionamento in questione sia una 
questione puramente aritmetica”57 : la qualità infatti, non è 
suscettibile di misurazione a differenza della quantità. Tuttavia 
fino al 1989, anno dell’importante pronuncia della Corte, non era 
preclusa alle parti private e all’autonomia collettiva la facoltà di 
attribuire trattamenti retributivi diversi a parità di qualifica e 
mansioni ai lavoratori dipendenti di una stessa azienda. La 
                                                          
57Cfr. P. Ichino, teoria generale delle differenziazioni di trattamento e principio di 
parità in Lezioni di diritto del lavoro, Giuffrè, 2004 
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Corte nel 1989 con sentenza interpretativa di rigetto n. 103 ha 
respinto dichiarandola non fondata, la questione di legittimità 
degli articoli 2086, 2087, 2095, 2099 e 2103 c.c. nella parte in cui 
consentono all’imprenditore di attribuire ai dipendenti, a parità 
di mansioni e nello stesso reparto, diversi livelli e categorie di 
inquadramento retributivo. Come affermato dalla Corte “il 
potere di iniziativa imprenditoriale non può esprimersi in 
termini di pura discrezionalità o arbitrio, ma deve essere 
sorretto da una causa coerente con i principi fondamentali 
dell’ordinamento” e in particolare non può svolgersi in 
contrasto “con l’utilità sociale o in modo da arrecare danno alla 
sicurezza, alla libertà e alla dignità umana” del lavoratore. Il 
principio della parità di trattamento, nonostante ciò, non può 
dirsi assoluto, in quanto espressione del concetto di eguaglianza 
formale di cui all’art. 3 Cost. e come tale si richiede la necessità 
di dare rilievo alle differenze che possono dipendere da vari 
fattori che non sono rappresentati esclusivamente dal contenuto 
oggettivo della prestazione, ma che possono variamente 
dipendere da altri elementi delle mansioni assegnate, quali le 
dimensioni dell’unità produttiva  oppure le qualità soggettive 
professionali e anche personali del dipendente. In sostanza, 
“nell’attuale ordinamento, le disparità di trattamento, a parità di 
mansioni, non sono in linea di principio illegittime”58. La 
sentenza ebbe una carica innovativa, pur non esprimendosi in 
modo esplicito sull’esistenza nell’ordinamento di un principio 
di parità di trattamento, ma casomai indicando le disparità 
                                                          
58 M Brollo, Art. 2103. La mobilità interna del lavoratore in Commentario diretto 
da P. Schlesinger, Giuffrè, 1997. Cfr. nello stesso senso R. Scognamiglio in 
AA.VV, Parità di trattamento e rapporto di lavoro, in suppl. n. 11 di Not. Giur. 
Lav., Roma, 1995, pag. 27 
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ammesse che non andassero a ledere la dignità del lavoratore. 
La Corte attribuisce, inoltre, al giudice ordinario 
“l’accertamento e il controllo dell’inquadramento dei lavoratori 
nelle categorie e nei livelli retributivi in base alle mansioni 
effettivamente svolte”. 
Nonostante le innovazioni di pensiero introdotte dalla sentenza, 
essa è stata oggetto di esegesi e interpretazioni sia dottrinarie 
che giurisprudenziali. Già nel 1993 le Sezioni Unite 
recuperarono l’impostazione tradizionale dell’inesistenza di un 
principio di parità di trattamento e sempre la Corte di 
Cassazione nel 1996 ribadì l’assenza del principio nel nostro 
ordinamento aggiungendo la precisazione che non lo si può 
nemmeno ricavare dalle clausole generali di correttezza e buona 
fede.59   
Alla luce dell’interpretazione di queste pronunce 
giurisprudenziali, dunque, è possibile ritenere legittime le 
differenziazioni di trattamento dei lavoratori che espletino 
mansioni completamente identiche purché tali differenziazioni 
non si concretizzino in atti discriminatori che il nostro 
ordinamento ripudia: è sufficiente che non vengano praticati atti 
discriminatori, diretti o indiretti fra i lavoratori. 
Anche altra parte della dottrina60, ha aderito all’impostazione 
per cui : “deve ormai considerarsi pacificamente riconosciuta la 
sovranità dell’autonomia individuale nell’istituire 
                                                          
59 Cass. Sez. Unite 17 maggio 1996 n. 4570 affermarono che:”non si 
riscontrano nella Costituzione e nella legislazione ordinaria norme 
imperative che accolgano la regola della parità di trattamento economico e 
normativo, con particolare riguardo ai lavoratori subordinati. Le norme della 
legislazione speciale […] sanciscono il divieto degli atti discriminatori che si 
caratterizzano per l’illiceità del motivo, consistente nella diversificazione dei 
soggetti.” 
60 Tra i quali P. Ichino 
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miglioramenti ad personam rispetto agli standard stabiliti dal 
contratto collettivo applicabile per ciascuna categoria 
professionale, con il conseguente aumento delle disuguaglianze 
retributive, salvi sempre i divieti di discriminazione e i corollari 
desumibili dai principi generali in materia di comportamento 
corretto e di buona fede” e quindi “il principio della giusta 
retribuzione non interferisce con la contrattazione collettiva e 
individuale dei criteri di differenziazione dei trattamenti 




















                                                          
61 P. Ichino, Relazione al Convegno promosso dall’Accademia dei Lincei 
Roma, 22-23 aprile 2010 in http://archivio.pietroichino.it/ saggi 
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CAPITOLO SECONDO 




SOMMARIO: 2.1. Le mansioni equivalenti e l’interpretazione 
giurisprudenziale dell’art. 2103 c.c. prima della modifica del 2015 – 
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2.1. Le mansioni equivalenti e l’interpretazione 
giurisprudenziale dell’art. 2103 c.c. prima della modifica del 
2015. 
L’art. 2103 c.c., secondo la formulazione successiva allo Statuto 
dei Lavoratori e diversa dalla attuale, prevedeva al comma 1 la 
possibilità di uno jus variandi laterale del datore affermando che: 
“il prestatore di lavoro deve essere adibito alle mansioni per le 
quali è stato assunto o a quelle corrispondenti alla categoria 
superiore che abbia successivamente acquisito ovvero a 
mansioni equivalenti alle ultime effettivamente svolte, senza 
alcuna diminuzione della retribuzione”. In esso si cristallizzava 
pienamente il principio della contrattualità delle mansioni che 
“trova la sua fonte nel consenso prestato dalle parti, reso sia in 
maniera esplicita che per comportamenti concludenti”62, e 
                                                          
62M.N. Bettini, Mansioni del lavoratore e flessibilizzazione delle tutele, 
Giappichelli, Torino, 2014 
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prevedeva la possibilità di un mutamento di mansioni 
orizzontale da intendersi come potere intrinseco e connaturato 
alla mutevolezza e variabilità sia della realtà produttiva sia del 
mercato. In sostanza, si affermava e, sia pure con limiti diversi, 
si afferma ancora, la possibilità di mutare unilateralmente 
l’oggetto del contratto di lavoro, con una vistosa deroga alla 
disciplina di diritto comune in tema di contratto. L’art. 2103 c.c. 
faceva riferimento al criterio dell’equivalenza come indice delle 
prestazioni normalmente esigibili; tale criterio, in base al quale 
rapportare le nuove mansioni di destinazione rispetto alle 
precedenti, a causa della sua indeterminatezza, aveva creato non 
pochi problemi a dottrina e giurisprudenza che nel corso degli 
anni si erano affannate con interpretazioni sul punto fino ad 
arrivare all’eliminazione della nozione ad opera del Legislatore 
del nuovo art. 3 del d.lgs 81/2015. Con l’ultima riforma cambia 
“il raggio di azione” entro cui è esplicabile il potere unilaterale 
del datore di lavoro (rectius, jus variandi). Prima di arrivare a 
discutere della modifica normativa, vediamo cosa il legislatore 
intendesse con il concetto di equivalenza, non mutuato nel 
nuovo art. 2103 c.c.63; nel far ciò è opportuno prendere atto che 
la nuova disciplina è ancora applicabile a quelle situazioni 
maturate e concluse al 24 giugno 2015. (infra par. 2.4) 
La nozione di equivalenza, presente nella disposizione 
previgente, era da intendersi in senso professionale, riguardo 
l’aderenza della specifica capacità professionale del dipendente 
                                                          
63 M. Brollo, Disciplina delle mansioni (art.3) in  Commento al d.lgs. 15 giugno 
2015 n. 81: le tipologie contrattuali e lo jus variandi, pubblicazione online della 
Collana Adapt, University press, (a cura di) F. Carinci 
- 38 - 
 
rispetto alle mansioni da svolgere64, salvaguardandone il livello 
professionale e consentendo l’utilizzo del patrimonio acquisito 
nella pregressa fase del rapporto di lavoro;65 le mansioni di 
destinazione secondo tale formulazione dovevano consentire il 
perfezionamento e l’accrescimento del bagaglio di esperienze, 
nozioni e perizia acquisite nella fase pregressa dell’attività 
lavorativa in atto. La nozione di equivalenza che veniva 
                                                          
64 Cass. 8 giugno 2009 n. 13173:“nell’indagine circa l’equivalenza non è 
sufficiente il riferimento in astratto al livello di categoria, ma è necessario 
accertare che le nuove mansioni siano aderenti alla specifica competenza del 
dipendente, in modo tale da salvaguardare il livello professionale acquisito e 
da garantire lo svolgimento e l’accrescimento delle sue capacità professionali, 
con le conseguenti possibilità di miglioramento professionale, in una 
prospettiva dinamica di valorizzazione delle capacità di arricchimento del 
proprio bagaglio di conoscenze ed esperienze”. 
65 Come affermato da Cass. 29 settembre 2008 n. 24293, la Corte al riguardo 
ha esclusivamente posto in evidenza che oltre al dato definito oggettivo, 
rappresentato dall'appartenenza di ambedue i tipi di mansione, di 
provenienza e di destinazione, al medesimo livello di inquadramento 
contrattuale, il principio che le mansioni di destinazione “devono consentire 
l'utilizzazione ovvero il perfezionamento e l'accrescimento del corredo di 
esperienze, nozioni e perizia acquisite nella fase pregressa del rapporto”. Si 
trattava di un ricorso promosso davanti la Corte da Telecom s.p.a. che con il 
secondo motivo di ricorso aveva dedotto il difetto di motivazione della 
sentenza di appello in ordine alla nozione di equivalenza circa le mansioni di 
assegnazione della ricorrente, prima e dopo il trasferimento al servizio 187, 
che era stata negata sulla base dell'assunto che l'art. 2103 c.c. “tutelerebbe non 
solo il patrimonio professionale posseduto dal lavoratore al momento del 
mutamento ma anche i prevedibili sviluppi professionali dello stesso, 
imponendone il miglioramento; con ciò confondendo la nozione di 
equivalenza professionale delle mansioni con quella di possibili chances di 
progressione di carriera, il cui eventuale collegamento con le mansioni di 
provenienza e non con quelle di destinazione dovrebbe essere del resto 
rigorosamente provato da chi lo sostiene. La sentenza avrebbe poi affidato il 
suddetto giudizio di equivalenza ad elementi del tutto estrinseci rispetto 
all'analisi delle mansioni di provenienza e di destinazione e valorizzato 
arbitrariamente alcuni elementi di fatto emersi dall'istruttoria a scapito di 
altri. Il quesito è stato pertanto formulato nel seguente modo: “In caso di 
mutamento di mansioni il giudizio di equivalenza delle precedenti e delle 
nuove mansioni deve essere condotto in base al contenuto professionale delle 
due mansioni e non anche sulla base di elementi estrinseci, del tutto estranei 
al loro contenuto professionale. Il lavoratore che assuma che il mutamento di 
mansioni ha pregiudicato le chances di progredire nella sua carriera deve 
fornire la relativa prova?”. (cfr., per tutte, Cass. S.U. 24 novembre 2006 n. 
25033 e S.L. 2 maggio 2006 n. 10091), 
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utilizzata dal Legislatore aveva un carattere “aperto”66 e di per 
sé “neutro” in quanto indicava un criterio di relazione 
meramente generico tra le mansioni di provenienza e quelle di 
destinazione: numerosi problemi si ponevano circa 
l’individuazione dei termini di paragone su cui basare il 
raffronto, sia interni (e quindi il canone su cui basare il confronto 
delle diverse mansioni assegnate) sia esterni ( vale a dire i 
termini di paragone rispetto ai quali doveva essere operato il 
giudizio di equivalenza)67; l’identificazione del concetto di 
equivalenza con quello della tutela della dignità professionale 
della persona del lavoratore aveva spinto l’interprete a 
“veicolare” nella nozione di equivalenza parametri sostanziali 
diversi, imperniati sulla tutela del bene all’interno dei diversi 
contesti: sociale, aziendale, organizzativo.68 
Il fatto che non vi fosse un criterio normativo esplicito sulla base 
del quale valutare questo parametro, perno interpretativo della 
norma, aveva permesso alla giurisprudenza di riempire “il 
contenitore dell’equivalenza con una serie di requisiti, 
dapprima di carattere statico ed anelastico, poi sempre più 
finalizzati a consentire un’adeguata flessibilità organizzativa”69. 
L’interpretazione giudiziale sull’equivalenza di una nuova 
                                                          
66 M. Brollo, La mobilità interna del lavoratore, Pubblicato in M. Martone (a cura 
di), Contratto di lavoro e organizzazione, in Trattato di diritto del lavoro diretto 
da M. Persiani e F. Carinci, Cedam, Padova, 2012, vol. IV, 1, pp. 513-603.  cit, 
1997, p. 169 
67 Cfr. M. Brollo-M. Vendramin, le mansioni del lavoratore: inquadramento e jus 
variandi pubblicato in M. Martone (a cura di), Contratto di lavoro e 
organizzazione, in Trattato di diritto del lavoro diretti da M. Persiani e F. Carinci, 
Cedam, Padova, 2012, vol. IV 
68 M. Brollo, Disciplina delle mansioni (art.3) in  Commento al d.lgs. 15 giugno 
2015 n. 81: le tipologie contrattuali e lo jus variandi, pubblicazione online della 
Collana Adapt, University press, (a cura di) F. Carinci, pag. 45 
69 M.N Bettini, Mansioni del lavoratore e flessibilizzazione delle tutele, 
Giappichelli, Torino 2014 
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mansione assegnata al prestatore non riguardava solo la 
cd.equivalenza statica, vale a dire tutto quel bagaglio 
professionale di esperienza acquisito dal lavoratore nella fase 
antecedente al rapporto70, ma anche il fatto che le nuove 
mansioni di destinazione fossero idonee a consentire 
l’arricchimento complessivo del dipendente, al punto che erano 
considerate equivalenti le mansioni che presentavano 
nell’organizzazione lavorativa  le stesse possibilità di 
apprendimento e di carriera.  
Grazie alla valorizzazione di una nozione di equivalenza più 
flessibile e ancorata ai mutamenti e alle esigenze del mercato si 
pervenne all’elaborazione di un concetto dinamico di 
equivalenza da intendersi come bagaglio di conoscenze 
polifunzionali, utilizzabili in aree lavorative diverse, e al tempo 
stesso come crescita di nuove capacità professionali. In questo 
senso la giurisprudenza si era espressa anche escludendo la 
necessità che il lavoratore nelle nuove mansioni dovesse 
utilizzare tutto quanto il patrimonio professionale già acquisito, 
purché vi fosse comunque una permanenza dello stesso livello 
di responsabilità, poteri e coinvolgimento; si era inoltre 
ammessa l’assegnazione a mansioni del tutto nuove e diverse, 
purché affini dal punto di vista professionale71. Per capire quelle 
                                                          
70 Cass. 8 giugno 2009, n. 13173: “l’equivalenza tra le nuove mansioni e quelle 
precedenti, che legittima lo jus variandi del datore di lavoro deve essere intesa 
non solo nel senso di pari valore professionale delle mansioni, considerate 
nella loro oggettività, ma anche come attitudine delle nuove mansioni a 
consentire la piena utilizzazione o anche l’arricchimento del patrimonio 
professionale dal lavoratore acquisito nella pregressa fase del rapporto, 
precisandosi, inoltre, che il divieto di variazioni in pejus (demansionamento) 
opera anche quando al lavoratore, nella formale equivalenza delle precedenti 
e delle nuove mansioni, siano assegnate di fatto mansioni sostanzialmente 
inferiori”. 
71 Cass. 2 maggio 2006 n. 10091: “Il giudice di merito si è attenuto alle regole 
elaborate da questa Corte […] intese a configurare una nozione “dinamica” 
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che sono state le innovazioni prodotte dall’evoluzione 
giurisprudenziale e dagli adattamenti al mercato è possibile far 
riferimento alla contrattazione collettiva alla quale nel tempo è 
stato riconosciuto un ruolo più rilevante: dapprima, ad esempio,  
si sono ammesse  clausole di fungibilità e sistemi di rotazione su 
mansioni diverse al fine di un accrescimento della “polivalenza 
funzionale del lavoratore”.72 I profili che dovevano essere 
                                                          
di equivalenza professionale basata sulla conservazione dei tratti essenziali 
fra le competenze richieste al lavoratore prima e dopo il mutamento di 
mansioni. Costituisce, invero, principio ormai acquisito che possano 
legittimamente assegnarsi al dipendente, a parità di inquadramento, 
mansioni anche del tutto nuove e diverse, purché affini alle precedenti dal 
punto di vista del contenuto professionale. L’esistenza, per così dire di un 
“minimo comune denominatore” di conoscenze teoriche e capacità pratiche 
è condizione necessaria e sufficiente a consentire che il dipendente sia in 
grado di svolgere le nuove mansioni con la preparazione posseduta. Anzi, il 
fatto di mutare ramo di attività, operando in settori diversi della medesima 
area professionale, permette finanche al lavoratore di incrementare ed 
arricchire il bagaglio di nozioni sviluppato nella fase pregressa del rapporto. 
[…] La professionalità non rileva, dunque come una entità statica ed assoluta, 
sganciata dalla realtà aziendale, bensì come patrimonio di conoscenze 
potenzialmente polivalente.[…] Se è vero che le nuove mansioni affidate al 
dipendente debbono essere coerenti con la specifica competenza da lui 
maturata, ciò non significa che il lavoratore che abbia acquisito una 
esperienza nell’ambito di un determinato settore dell’azienda non possa mai 
essere trasferito ad altro settore nell’ambito del quale egli venga chiamato ad 
affrontare problemi diversi o a dover soggiacere ad una organizzazione del 
lavoro concepita con modalità diverse. […] ciò che importa è che non venga 
del tutto disperso il patrimonio professionale e di esperienza già maturato 
dal dipendente compromettendo altresì irrimediabilmente le sue prospettive 
di carriera all’interno dell’impresa cui appartiene”. 
72 Si prenda in esempio l’art. 91 sulle rotazioni, del CCNL per i quadri direttivi 
e per il personale delle aree professionali dipendenti delle aziende di credito 
(scad. 30 giugno 2014) che afferma che: ”I  lavoratori/ lavoratrici inquadrati 
nella 3° area professionale e nel 3° livello retributivo della 2° area 
professionale (esclusi gli addetti a mansioni operaie), anche al fine di favorire 
l’accrescimento delle proprie capacità professionali, possono richiedere alla 
Direzione aziendale competente, dopo tre anni di adibizione alle medesime 
mansioni (6 anni per i lavoratori/ lavoratrici addetti alle mansioni di cui alle 
lettere a) c) d) e) f) dell’Allegato 5), di essere usati in altre mansioni di propria 
pertinenza. La Direzione aziendale accoglierà la richiesta di cui sopra 
compatibilmente con le esigenze operative e tenuto altresì conto delle 
attitudini del richiedente, utilizzando l’interessato anche nell’ambito di 
diverso nucleo operativo. Qualora le richieste avanzate non trovino 
accoglimento entro 3 mesi dalla relativa presentazione, l’interessato può 
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valutati dal giudice cui spettava la valutazione in termini di 
equivalenza delle mansioni erano due: uno soggettivo, che si 
riferiva all’affinità professionale delle mansioni con conseguente 
armonizzazione in riferimento alla capacità acquisita, l’altro 
invece oggettivo, che riguardava l’inclusione delle mansioni di 
provenienza e di quelle di destinazione all’interno della stessa 
area professionale;73 inoltre, sempre ai fini della valutazione 
dell’equivalenza delle mansioni, oltre ad una verifica di tipo 
oggettivo, poteva  assumere rilievo anche la compatibilità fisica 
del soggetto interessato74. Era opinione indubbiamente 
                                                          
chiedere alla direzione aziendale competente che gli vengano forniti motivati 
chiarimenti.” 
73 Cass. 15 febbraio 2003 n. 2328 :”E' opportuno premettere che questa Corte 
ha avuto occasioni di avvertire, in punto di diritto, che l'equivalenza delle 
mansioni, che condiziona la legittimità dell'esercizio dello ius variandi, a 
norma dell'art. 2103 c.c.-e che costituisce oggetto di un giudizio di fatto 
incensurabile in Cassazione, ove sorretto da una motivazione adeguata e 
rispettosa dei principi di legge in materia- va verificata sia sul piano 
oggettivo, e cioè sotto il profilo della inclusione nella stessa area professionale 
e salariale delle mansioni iniziali e di quelle di destinazione, sia sul piano 
soggettivo, in relazione al quale è necessario che le due mansioni siano 
professionalmente affini, nel senso che le nuove si armonizzino con le 
capacità professionali già acquisite dall'interessato durante il rapporto 
lavorativo, consentendo ulteriori affinamenti e sviluppi; tuttavia nel rispetto 
di dette condizioni, non è richiesta l'identità delle mansioni, né costituisce 
elemento ostativo la necessità di un aggiornamento professionale in relazione 
ad innovazioni tecnologiche (Cass., 1 settembre 2000, n. 11457). […] Se è vero 
che le nuove mansioni affidate al dipendente debbono essere coerenti con la 
specifica competenza da lui maturata, ciò non significa che il lavoratore che 
abbia acquisito una esperienza nell'ambito di un determinato settore 
dell'azienda non possa mai essere trasferito ad altro settore nell'ambito del 
quale egli venga chiamato ad affrontare problemi diversi o a dover 
soggiacere ad una organizzazione del lavoro concepita con modalità diverse 
rispetto a quelle afferenti la precedente mansione: ciò che importa, nel 
rispetto della tutela delineata dall'art. 2103 c.c. è che, attraverso l'affidamento 
di compiti nuovi, del tutto estranei rispetto all'attività precedentemente 
svolta ed alle cognizioni tecniche già acquisite non venga del tutto disperso 
il patrimonio professionale e di esperienza già maturato dal dipendente, 
compromettendo altresì irrimediabilmente le sue prospettive di carriera 
all'interno dell'impresa cui appartiene.” 
74AA.VV. Lavoro: il lavoratore, tomo II, pubblicato in il diritto privato nella 
giurisprudenza, a cura di P. Cendon. Si veda anche Cass. 7 marzo 2005 n. 4827 
secondo cui la sopravvenuta infermità permanente del lavoratore integra un 
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condivisa quella per cui il giudizio di equivalenza dovesse 
basarsi “non tanto sull’utilizzo della preparazione professionale 
già maturata, quanto soprattutto sull’idoneità dei nuovi compiti 
a valorizzare le potenzialità insite nel patrimonio professionale 
del lavoratore”, infatti a tal fine “non rileva solo il saper fare 
concretamente dimostrato dal lavoratore , ma anche la capacità 
professionale potenziale derivante dalla preparazione culturale 
di base e intesa come possesso di cognizioni atte a consentire, 
previa breve formazione, l’espletamento di altre mansioni”.75 
 
2.2. Il rilievo della professionalità 
Il termine “professionalità”, rispetto al quale si parametrava il 
concetto di equivalenza, non è mai stato sinonimo di un concetto 
specifico e univoco, ma ha sempre racchiuso in sé una pluralità 
di significati, anche in ragione della mutevolezza della realtà 
tipica del momento che viviamo. Sulla base dell’orientamento 
ultimo, come abbiamo visto doveva realizzarsi una 
comparazione tra le mansioni ordinarie e quelle di destinazione 
rispetto alla competenza professionale raggiunta dal prestatore 
di lavoro oltre alla valutazione oggettiva del livello di 
inquadramento. 
                                                          
giustificato motivo oggettivo di recesso del datore di lavoro solo se non 
sussista la possibilità di adibire il lavoratore ad una diversa attività lavorativa 
riconducibile -alla stregua di una interpretazione del contratto secondo 
buona fede- alle mansioni già assegnate, o ad altre equivalenti e, 
subordinatamente a mansioni inferiori, purché tale diversa attività sia 
utilizzabile nell’impresa, secondo l’assetto organizzativo insindacabilmente 
stabilito dall’imprenditore. 
75 Cfr. M.N. Bettini, Mansioni del lavoratore e flessibilizzazione delle tutele, 
Giappichelli editore, Torino 2014 e F. Bianchi  d’Urso , la mobilità “orizzontale” 
e l’equivalenza delle mansioni,in quaderni dir. lav e relazioni industriali, 1987, 
cit. pag 126. 
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Facendo riferimento all’art. 2094 c.c. che traccia i confini della 
subordinazione possiamo tornare a parlare di quello che è 
l’oggetto del contratto di lavoro e di come il 2103 c.c. àncori tale 
oggetto alle mansioni originariamente contrattate e alle altre cui 
il lavoratore potrà essere successivamente adibito. Risulta in 
questo senso difficile, e, risultava anche nella vigenza della 
precedente norma, identificare strettamente il termine 
“professionalità” con quello di “mansione”, tuttavia la 
professionalità non è irrilevante nel rapporto di lavoro. La 
prestazione dedotta nel contratto, affinché venga eseguita 
correttamente, dovrà essere espletata con una certa 
professionalità: essa costituisce “una sorta di presupposto, di 
prerequisito, consentendo l’adempimento di quanto convenuto 
con il contratto di lavoro”76. In questo senso, è vero che il bene 
che il lavoratore spende nel variegato mercato del lavoro è la 
professionalità, ma non può qualificarsi come oggetto del 
contratto di lavoro: eppure il riconoscimento ad ogni lavoratore 
di una propria professionalità, preesistente la stipula del 
contratto appare coerente con l’evoluzione che ha condotto ad 
una “radicata tendenza  all’organizzazione standardizzata delle 
conoscenze che fa sì che sul mercato si vendano conoscenze 
organizzate secondo profili professionali ben precisi”77.  
Addirittura qualcuno78 ha prospettato la possibilità di parlare di 
un fenomeno di “professionalizzazione di tutto il lavoro”: ormai 
                                                          
76 Cfr. Gianni Loy, la professionalità, M. Napoli (a cura di), VitaePensiero 
Università, 2004 e M.N. Bettini, Mansioni del lavoratore e flessibilizzazione delle 
tutele, Giappichelli editore, Torino, 2014 
77  V. Ferrante, Potere e autotutela nel contratto di lavoro subordinato, Giappichelli 
editore, Torino, 2004 
78 V. Ferrante, Potere e autotutela nel contratto di lavoro subordinato, Giappichelli 
editore, Torino, 2004 
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tutto il mercato si àncora a profili di tipicità condivisi, non solo 
a livello nazionale, ma anche a livello europeo “tali da consentire 
la libera circolazione dei lavoratori eliminando così ogni 
pretesto di discriminazione.”79 Appare, in tal senso, opportuno 
prendere atto che la tutela della professionalità del lavoratore si 
lega inscindibilmente alla tutela del lavoratore e della 
lavoratrice da intendersi come “persona” e per questo vi è la 
necessità di una normativa che sia volta a garantire i diritti del 
prestatore di lavoro. Una prima enunciazione si trova contenuta 
nell’art. 8 dello Statuto dei Lavoratori che sancisce il divieto di 
effettuare indagini anche su fatti che non siano rilevanti ai fini 
“della valutazione dell’attitudine professionale”: tuttavia, oltre 
alle fonti di carattere nazionale, anche a livello europeo si 
intravede un collegamento tra il diritto del lavoro e il diritto alla 
formazione professionale. Nella Carta sociale europea del 18 
ottobre 1961 si enuncia un diritto a “mezzi adeguati” di 
formazione professionale collegato al diritto proprio di ciascuno 
di poter “scegliere una professione conforme alle sue attitudini 
ed ai suoi interessi”. Nella stessa prospettiva la Costituzione 
italiana prevede all’art. 35 Cost. la tutela della formazione 
professionale di cui parla anche la Carta sociale europea, ma in 
prospettiva dinamica tutela “l’elevazione professionale dei 
lavoratori”: l’art. 35 Cost. riporta in modo disgiunto 
professionalità e formazione, che in realtà costituiscono due 
facce intrinsecamente collegate di una stessa medaglia.  
Nel 1989 con la Carta Comunitaria dei diritti sociali oltre a 
confermare la necessità di una formazione professionale 
                                                          
79 V. Ferrante, Potere e autotutela nel contratto di lavoro subordinato, Giappichelli 
editore, Torino, 2004, cit. pag. 69 
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durante tutto l’arco della vita attiva di ogni individuo si 
aggiunge un divieto di discriminazione sulla base della 
nazionalità nell’accesso alla formazione professionale80. Infine la 
Carta di Nizza all’art. 14 sancisce un “diritto all’istruzione e 
all’accesso alla formazione professionale e continua”,81 da 
intendersi però come un adeguamento della professionalità del 
soggetto alle innovazioni e al processo tecnologico82.  
Questo excursus è necessario per asserire che la tutela della 
professionalità, come un fil rouge, permea il diritto e pur essendo 
scomparso il riferimento esplicito all’equivalenza che 
connaturava ormai da 45 anni l’art. 2103 c.c. è possibile 
continuare ad affermare la permanenza di tale principio 
nell’alveo del diritto del lavoro, come un qualcosa di immanente 
allo stesso e in continua evoluzione, un concetto che - come già 
la giurisprudenza aveva affermato- rappresenta un profilo 
dinamico, in continuo sviluppo. L’interpretazione dell’ 
equivalenza, come abbiamo visto, inquadrandola solo con la 
professionalità pregressa, inibiva al prestatore l’acquisizione di 
una nuova professionalità che lo “obbligava” a svolgere 
nell’arco della sua carriera la stessa mansione: questo collideva 
con la realtà produttiva che richiedeva svolgimento di compiti 
caratterizzati dalla polivalenza, da qui l’elaborazione 
giurisprudenziale in materia di mansioni promiscue e il concetto 
di professionalità dinamico e flessibile in correlazione al 
progresso della società. In realtà in giurisprudenza non erano 
                                                          
80 Cfr. M. Napoli (a cura di), la professionalità, Gianni Loy, VitaePensiero 
Università, 2004 
81 F.Amato, La carta dei diritti dell’Unione e il lavoro flessibile: il valore delle regole  
e l’interpretazione della giurisprudenza, “Riv. Giur. Lav” 2002, 4, pag. 629 
82 G. Loy, La professionalità, M. Napoli ( a cura di), VitaePensiero Università, 
2004 
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state moltissime le sentenze che avevano aperto ad una lettura 
dinamica della professionalità e da più parti la dottrina aveva 
evidenziato la mancanza di adeguatezza dell’interpretazione 
giurisprudenziale al cospetto della mutevolezza della realtà 
produttiva: il cambiamento era necessario. 
 
2.3. Le deroghe legali e giurisprudenziali all’art. 2103 c.c.. 
L’inderogabilità costituiva un pilastro portante dell’art. 2103 c.c. 
che al comma secondo sanciva la nullità di ogni patto contrario. 
L’inderogabilità riguardava il patto diretto a consentire lo jus 
variandi “anche in direzione peggiorativa per il lavoratore” e non 
invece l’accordo “mirante a ricostituire in capo all’imprenditore 
un potere- quello di variare mansioni e luogo di lavoro- che non 
ha mai perduto”.83 In una logica di bilanciamento di interessi, 
l’inciso del comma 2 del vecchio art. 2103 c.c. che sanciva la 
nullità dei patti contrari, aveva da sempre segnato un taglio 
netto con la formulazione antecedente lo Statuto dei Lavoratori, 
che consentiva una modifica in pejus anche per acquiescenza o 
comportamento concludente del lavoratore ed è tornato a far 
parlare di sé all’indomani della nuova riforma. 
Deroghe legislative all’assunto della nullità dei patti contrari 
avevano fatto capolino in materia nel corso degli anni, cui si 
erano aggiunte una serie di clausole di fungibilità elaborate a 
livello giurisprudenziale e l’introduzione dei meccanismi di job 
                                                          
83 R. Voza, Autonomia privata e norma inderogabile nella nuova disciplina del 
mutamento di mansioni, in corso di pubblicazione in Contratti di lavoro, mansioni 
e misure per la conciliazione vita- lavoro nel Jobs Act 2, a cura di E. Ghera e D. 
Garofalo, Cacucci, Bari, 2015 cit. pag. 2. Cfr. nello stesso senso U. Romagnoli, 
Commentario del Codice Civile, lavoro- Titoli I e II. Statuto dei diritti dei lavoratori. 
Art 1-13, a cura di ScialoJa-Branza, Zanichelli-Foro Italiano, Bologna-Roma, 
1979, cit. pag. 253. 
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rotation volti ad estendere l’area di esigibilità delle mansioni84. 
Ciononostante non si erano andate ad intaccare le maglie 
dell’inderogabilità normativa dell’art. 2103 c.c., che per molti 
anni era rimasta in piedi come un fortino inespugnabile, pur 
consentendo al datore di lavoro un utilizzo flessibile della 
norma. Un ruolo importante era stato ricoperto dal d.l. n.138 del 
13 agosto 2011 (convertito in l. 14 settembre 2011, n.148), che 
aveva sancito l’attribuzione alla contrattazione collettiva di 
prossimità del potere di regolare l’organizzazione delle materie 
riguardanti l’organizzazione del lavoro e della produzione con 
riferimento tra le altre cose “alle mansioni del lavoratore, alla 
classificazione e inquadramento del personale”85. Tale potestà 
regolativa poteva esplicarsi “anche in deroga alle disposizioni di 
legge” e quindi, nel caso di specie, anche in deroga all’art. 2103 
c.c., sia pur “nel rispetto della Costituzione, nonché [de]i vincoli 
derivanti dalle normative comunitarie e dalle convenzioni 
internazionali sul lavoro”. La disciplina del vecchio art. 2103 c.c. 
si presentava piuttosto rigida: al datore di lavoro non era 
concesso né mediante atto unilaterale, né per il tramite di accordi 
con il lavoratore, realizzare modificazioni delle mansioni che 
violassero il principio dell’equivalenza86.  
Con l’art. 3 del d.lgs. 81/2015 è venuta meno la lapidaria 
perentorietà dell’art. 2103 c.c.. 
Bisogna premettere che l’approdo del Legislatore alla previsione 
di un’inderogabilità che potremmo definire “lieve”, è giunto 
                                                          
84 Vedi par. 2.2. 
85 D. l. 13 agosto 2011, art. 8 comma 2 lett.b) 
86 Erano esclusi dalla sanzione della nullità eventuali rinunzie o transazioni 
che avessero come oggetto l’impugnazione di una dequalificazione già 
realizzatasi, trattandosi di negozi di disposizione di un diritto già sorto 
sottoposti alla disciplina generale di cui all’art. 2113 c.c. 
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dopo che nel corso degli anni già si era varata una normativa in 
parte derogatoria rispetto a quella dell’art. 2103 c.c., tutt’ora 
vigente, in quanto non espressamente abrogata dal nuovo 
decreto, al fine di disciplinare il cd. jus variandi. Secondo una 
partizione portata avanti nella manualistica tradizionale si 
distinguono due gruppi: al primo, appartengono deroghe 
dettate prevalentemente da ragioni di salute del prestatore, al 
secondo deroghe derivanti da ragioni occupazionali. 
La disciplina derogatoria per le lavoratrici madri è disciplinata 
dall’art. 7 comma 4 del d.lgs. n. 151/2001 e  prevede l’obbligo 
per il datore di lavoro, durante il periodo di gestazione e fino a 
sette mesi dopo il parto,  di spostare la lavoratrice ad “altre 
mansioni” quando quelle attuali siano di pregiudizio per la 
salute della donna e del bambino, con la precisazione che “le 
altre mansioni” cui la donna può essere adibita, in assenza di 
mansioni equivalenti, possono essere “inferiori a quelle 
abituali”. Permane in ogni caso l’obbligo di mantenere la stessa 
retribuzione. Non è fatto obbligo per il datore di modificare 
l’organizzazione dell’attività produttiva e laddove non vi siano 
ultronee mansioni cui sia possibile adibire la lavoratrice sarà 
disposta un’interdizione anticipata dal lavoro, ricadendo in 
questo caso i costi sul sistema previdenziale. 
La legge n. 68/1999 all’art. 4 comma 4 si preoccupa di offrire 
tutela al soggetto che sia divenuto disabile nel corso del rapporto 
di lavoro: ne impedisce la possibilità di licenziamento purché sia 
possibile adibirlo a mansioni equivalenti, o in mancanza, a 
mansioni inferiori con conservazione del più favorevole 
trattamento economico corrispondente alle mansioni di 
appartenenza. L’art. 1 al comma 7 integra la disposizione 
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appena enunciata affermando che i datori di lavoro pubblici e 
privati debbono garantire la conservazione del posto di lavoro a 
soggetti che a seguito di malattia professionale o infortunio sul 
lavoro siano divenuti disabili. L’art. 10 al comma 3 prevede che 
il lavoratore già disabile, le cui condizioni si siano aggravate nel 
corso del rapporto e che non sia più in grado di svolgere le 
mansioni cui è adibito, può essere soggetto ad accertamento 
presso strutture sanitarie, su richiesta propria o del datore, al 
fine di accertare se sia possibile la continuazione del rapporto. Il 
datore dovrà attuare, laddove sia necessario, adattamenti 
all’organizzazione del lavoro e solo in subordine, laddove non 
sia possibile mantenere il posto nemmeno attraverso un 
demansionamento, potrà procedere alla risoluzione del 
rapporto. Ulteriore ipotesi di “demansionamento legale” è 
quella prevista dall’art. 42 comma 1 del d. lgs. 81/2008 secondo 
cui in relazione al giudizio formulato dal medico competente in 
base all’art. 41 comma 86 (inidoneità totale o parziale alle 
mansioni) attua le misure indicate dallo stesso e laddove 
prevedano un’inidoneità specifica alla mansione deve adibire il 
lavoratore a mansioni equivalenti o in difetto a mansioni 
inferiori, fermo restando il medesimo trattamento retributivo. 
Per quanto riguarda invece il secondo gruppo comprendente le 
discipline speciali per motivi occupazionali, l’art. 4 comma 11 
della legge n. 223/1991 prevede che nell’ambito della procedura 
collettiva di riduzione del personale, con accordo sindacale, si 
possano assegnare i lavoratori a mansioni diverse da quelle 
svolte in precedenza. In tempi non recenti parte della 
giurisprudenza ha ritenuto tale demansionamento, con 
conseguente diminuzione della retribuzione, legittimo, ma solo 
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all’interno della categoria di appartenenza. La Corte, invece, con 
sent. n. 9386/1993 ha ritenuto legittima l’adibizione a mansioni 
inferiori anche non appartenenti alla categoria professionale del 
lavoratore. Anche per quanto riguarda le procedure di mobilità 
delle società partecipate pubbliche, ai sensi del comma 1 art. 567-
bis l. n. 147/2013, si prevede la possibilità che, su richiesta dei 
lavoratori rimasti in esubero al termine della procedura di 
mobilità, vengano ricollocati in una qualifica inferiore presso la 
società che ha attivato la procedura o in altra società. 
Oltre alle deroghe legali, la giurisprudenza, data la rigidità del 
comma 2, al fine di garantire una maggiore flessibilità 
nell’adibizione dei prestatori di lavoro era stata indotta ad 
introdurre una serie di deroghe alla disciplina dell’equivalenza. 
Nella giurisprudenza antecedente alla riforma ultima dell’art. 
2103 c.c., infatti, si rivengono sentenze che affermano deroghe 
all’equivalenza in virtù di esigenze aziendali87: tali sentenze 
sembravano però collidere con il tenore letterale della norma 
stessa che sanciva in modo forte l’inderogabilità (tra le altre cose 
nel testo precedente al 1970 il criterio delle “esigenze aziendali” 
fungeva da giustificazione all’esercizio dello jus variandi 
datoriale). Altra forzatura che veniva introdotta dalla 
giurisprudenza costante era quella di legittimare il 
                                                          
87 Cass. 22 maggio 2014 n.11394 che conferma l’impostazione del grado 
precedente perché conforme alla giurisprudenza della Cassazione (cfr. Cass, 
n. 8596 del 5 aprile 2007; Cass. n. 5285 del 2007), “secondo la quale la 
disposizione dell'art. 2103 c.c. sulla disciplina delle mansioni e sul divieto di 
declassamento va interpretata alla stregua del bilanciamento del diritto del 
datore di lavoro a perseguire un'organizzazione aziendale produttiva ed 
efficiente e quello del lavoratore al mantenimento del posto, con la 
conseguenza che, nei casi di sopravvenute e legittime scelte imprenditoriali, 
comportanti, tra le altre, ristrutturazioni aziendali, l'adibizione del lavoratore 
a mansioni diverse, ed anche inferiori, a quelle precedentemente svolte, 
restando immutato il livello retributivo, non si pone in contrasto con il dettato 
del Codice civile.” 
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demansionamento del lavoratore laddove si trattasse di extrema 
ratio al fine della salvaguardia del posto di lavoro88 e vedremo 
quali sono stati i risvolti applicativi sotto l’ombrello del nuovo 
art. 2103 c.c.. Ulteriore deroga al comma 2 del 2103 c.c., secondo 
la vecchia formulazione, era ravvisabile in quelle sentenze che 
affermavano che la nullità non operava quando il mutamento di 
mansioni era stato richiesto da parte del lavoratore al fine della 
soddisfazione di un interesse suo proprio “senza alcuna 
sollecitazione neppure indiretta del datore di lavoro”.89 
In pratica era sufficiente che vi fosse una richiesta da parte del 
lavoratore e si realizzava un’estensione piuttosto ampia delle 
maglie strette del 2103 c.c. comma 2. La stessa Corte di 
Cassazione sul punto aveva mostrato forte oscillazione. 
 
                                                          
88 Ad esempio Cass. 25 novembre 2010 n. 23926 che afferma che: “la 
giurisprudenza di legittimità è ormai definitivamente orientata nel senso che 
l’impossibilità della prestazione lavorativa quale giustificato motivo 
oggettivo di recesso del datore di lavoro dal contratto di lavoro subordinato 
non è ravvisabile per effetto della sola ineseguibilità dell’attività attualmente 
svolta dal prestatore di lavoro, perché può essere esclusa dalla possibilità di 
adibire il lavoratore ad una diversa attività, che sia riconducibile- alla stregua 
di un’interpretazione del contratto secondo buona fede- alle mansioni 
attualmente assegnate o a quelle equivalenti o, se ciò è impossibile, a 
mansioni anche inferiori, purché tale diversa attività sia utilizzabile 
nell’impresa, secondo l’assetto organizzativo insindacabilmente  stabilito 
dall’imprenditore” (Cass. SSUU  7 agosto 1998, n. 7755, e le successive 
decisioni conformi). Si è anche precisato che il cd. patto di dequalificazione, 
quale unico mezzo per conservare il rapporto di lavoro costituisce non già  
una deroga all’art. 2103 c.c., norma diretta alla regolamentazione dello “jus 
variandi” del datore di lavoro e, come tale, inderogabile secondo l’espresso 
disposto del comma secondo dello stesso articolo, bensì un adeguamento del 
contratto alla nuova situazione di fatto, sorretto dal consenso e dall’interesse 
del lavoratore, pertanto, la validità del patto presuppone l’impossibilità 
sopravvenuta di assegnare mansioni equivalenti alle ultime esercitate e la 
manifestazione- sia pure in forma tacita, della disponibilità del lavoratore ad 
accettare.( Cass. 5 agosto 2000 n. 10339) 
89 C.Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino, 2015. Cit. Cass. 8 agosto 2011 n. 17095; Cass. 20 maggio 1993 
n. 5693 
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2.4. Il regime di applicazione temporale del nuovo art. 2103 
c.c. 
A monte di questa trattazione risulta opportuno comprendere 
quali rapporti la nuova norma sia destinata a regolare, cercando 
di comprenderne il regime temporale, vale a dire se disciplini 
solo i rapporti di lavoro dei neoassunti, o anche i rapporti di 
lavoro già in corso e nello specifico se possa riguardare anche 
mutamenti di mansioni che sono maturati sotto la vigenza della 
vecchia norma. Per rispondere al primo quesito bisogna 
prendere atto di come il rapporto di lavoro sia un rapporto di 
durata e come tale troverà applicazione il nuovo art. 2103 c.c. 
anche per i rapporti di lavoro che siano in corso di svolgimento. 
Più complesso è il secondo quesito in quanto si tratta di 
comprendere come gestire mutamenti di mansioni che erano 
illegittimi sotto la vecchia normativa, ma che risultano legittimi 
sotto il vigore della nuova norma.  
Sul punto hanno avuto modo di pronunciarsi in tempi molto 
recenti due diversi Tribunali, i quali hanno assunto posizioni tra 
loro molto divergenti, per non dire assolutamente opposte. 
Seguendo l’ordine temporale nel quale le due pronunce si sono 
susseguite, con sentenza depositata il 22 settembre 2015 il 
giudice del lavoro del Tribunale di Ravenna ha dato 
un’impostazione originale della questione. Nel caso di specie si 
trattava di un lavoratore, il quale richiedeva che il giudice 
accertasse la sua assegnazione a mansioni inferiori fin dal 
novembre 2013 e che condannasse il datore di lavoro alla 
reintegrazione nelle mansioni precedentemente svolte, oltre ad 
un risarcimento del danno. Il Tribunale, in via preliminare 
ritiene di non dover applicare il nuovo art. 2103 c.c., affermando 
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che la nuova normativa non si può applicare a quelle fattispecie 
il cui “fatto generatore del diritto allegato nel giudizio (id est il 
demansionamento) si è prodotto nel vigore della legge 
precedente. Ed il fatto che segna il discrimine tra una normativa 
e l’altra è proprio il prodursi del demansionamento; con la 
correlata tutela reintegratoria e risarcitoria. A nulla conta, 
invece, che esso continui nel vigore della legge successiva; la 
quale peraltro non contiene alcuna norma di natura retroattiva 
e nemmeno di diritto intertemporale”. 
Una risposta, a mio avviso più condivisibile, sia pur non esente 
da critiche, è quella pronunciata dal Tribunale di Roma a pochi 
giorni di distanza in data il 30 settembre 2015. 90 La posizione 
del Tribunale, piuttosto “scomoda”, era tale per cui si trovava a 
giudicare un’ipotesi di lamentata violazione del principio 
dell’equivalenza, posta in essere prima dell’entrata in vigore del 
nuovo art. 2103 c.c. (cioè prima del 25 giugno 2015), ma ancora 
in atto all’epoca e al momento stesso della pronuncia della 
sentenza. Secondo il Tribunale, poiché il nuovo testo in vigore 
permette l’assegnazione di “mansioni riconducibili allo stesso 
livello e categoria legale di inquadramento delle ultime 
effettivamente svolte”, il Legislatore avrebbe esteso la disciplina 
di cui all’art. 52 del d.lgs n. 165 del 2001 anche al settore del 
lavoro alle dipendenze dei privati secondo cui “ il prestatore di 
lavoro deve essere adibito alle mansioni per le quali è stato 
                                                          
90 Le affermazioni del Tribunale traggono spunto dal ricorso presentato da 
una lavoratrice, inquadrata nella categoria di quadro. La signora lamentava 
la privazione di mansioni subita dal datore fino alla data del 15 gennaio 2015 
e la successiva adibizione a mansioni inferiori rispetto a quelle che svolgeva 
precedentemente. Le richieste della lavoratrice erano sostanzialmente tre: 
l’accertamento della condotta del datore di lavoro inadempiente, la 
reintegrazione nelle proprie mansioni e infine il risarcimento del danno 
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assunto o alle mansioni equivalenti nell’ambito dell’area di 
inquadramento.” Il Tribunale di Roma in questo senso afferma 
l’inesistenza di un regime transitorio che consenta una 
progressiva entrata in vigore della norma con la conseguenza 
che “la descritta novella legislativa si applica anche ai rapporti 
di lavoro già in corso alla data della sua entrata in vigore”. 
La Corte sul punto aggiunge che il demansionamento del 
lavoratore debba ritenersi “una sorta di illecito permanente, nel 
senso che esso si attua e si rinnova ogni giorno in cui il 
dipendente viene mantenuto a svolgere mansioni inferiori 
rispetto a quelle che egli, secondo legge e contratto, avrebbe 
diritto di svolgere”. 
Di conseguenza la situazione in oggetto costituita da un 
demansionamento protrattosi a cavallo dell’entrata in vigore 
della nuova disciplina dovrà essere analizzata fino al 24 giugno 
2015 con la vecchia disciplina e, dal giorno successivo, con 
l’applicazione della nuova norma e del nuovo diritto91. 
 Infatti le conseguenze di tale implicazione sono non poco 
rilevanti: chi proponga un’azione volta alla cd. reintegra nelle 
precedenti mansioni contro una condotta inadempiente del 
datore di lavoro,  potrebbe trovarsi nell’impossibilità che gli 
venga riconosciuto quanto chiesto secondo la nuova 
formulazione del 2103 c.c.; mutati i parametri di riferimento, la 
stessa condotta del datore di demansionamento potrebbe 
ritenersi assolutamente lecita sotto il vigore della nuova novella. 
 Sulla scorta di tale constatazione, peraltro assolutamente 
condivisibile, il Tribunale si accinge a delimitare l’ambito di 
                                                          
91 F. Aiello, il nuovo art. 2103 c.c.: equivalenza senza professionalità pregressa? 
Pubblicato in Il lavoro nella giurisprudenza n. 11/2015 
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efficacia temporale del nuovo art. 2103 c.c., affermando quanto 
segue: “la valutazione della liceità o meno della condotta posta 
in essere dal datore di lavoro nell’esercizio del suo potere di 
assegnare e variare (a certe condizioni) le mansioni che il 
dipendente è chiamato ad espletare, va necessariamente 
compiuta con riferimento alla disciplina legislativa e 
contrattuale vigente giorno per giorno; con l’ulteriore 
conseguenza che l’assegnazione di determinate mansioni, che 
deve essere considerata illegittima in un certo momento, può 
non esserlo più in un momento successivo”.  
In sostanza il Tribunale di Roma ha ritenuto che  la valutazione 
circa la legittimità dell’adibizione a mansioni diverse sia da 
valutarsi “tempo per tempo con la conseguenza che un 
demansionamento disposto illegittimamente sotto il vigore del  
vecchio articolo 2103 c.c. può essere divenuto legittimo alla luce 
della nuova norma e l’eventuale responsabilità risarcitoria del 
datore di lavoro per il demansionamento illegittimo potrà essere 
riconosciuta solo per il periodo precedente all’entrata in vigore 
della disposizione riformata”92. 
Il Tribunale di Roma avalla l’impostazione per cui l’equivalenza 
sostanziale avrebbe ceduto ormai il passo all’equivalenza 
formale, assegnando alla contrattazione collettiva il compito di 
stabilire le mansioni rientranti nei vari livelli inquadramentali93. 
                                                          
92 I. Alvino, Il nuovo art. 2103 c.c.: mutamento di mansioni orizzontale a parità di 
livello di inquadramento, pubblicato in Il Giuslavorista, Giuffrè, 26.11.2015 
93 Il Tribunale di Roma afferma che: “il giudizio di equivalenza , pertanto, 
deve essere condotto assumendo quale parametro non più il concreto 
contenuto delle mansioni svolte in precedenza dal dipendente, bensì 
solamente le astratte previsioni del sistema di classificazione adottato dal 
contratto collettivo applicabile al rapporto […]non dovendosi più accertare 
che le nuove mansioni siano aderenti alla specifica competenza del 
dipendente. […] in sostanza il legislatore del 2015 ha esteso al settore del 
lavoro alle dipendenze di privati un regime analogo a quello previsto dall’art. 
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Precisando, inoltre, che il nuovo criterio della cd. equivalenza 
formale impedisce di sindacare concretamente la natura 
equivalente della nuova mansione94  afferma che “ il nuovo art. 
2103 c.c. impone di arrestare la verifica dell’equivalenza delle 
nuove mansioni rispetto a quelle precedentemente svolte  
all’accertamento del formale livello di inquadramento del 
lavoratore interessato e alla riconducibilità delle nuove 
mansioni a quel livello”. 
 
2.5. Dal principio dell’equivalenza a quello 
dell’inquadramento contrattuale.  
Con l’introduzione della nuova norma, in sostituzione del 
vecchio art. 2103 c.c., si introduce la regola generale della 
mobilità orizzontale cui fanno seguito deroghe ed eccezioni 
rappresentate dai commi successivi. Il nuovo articolo si colloca 
a compimento di un processo di riforma che ha interessato vari 
aspetti del diritto del lavoro, a distanza di quarantacinque anni 
dall’emanazione dello Statuto dei Lavoratori, ed è stato dettato 
dalle innovazioni dei processi industriali che stendevano un 
velo di obsolescenza sul vecchio art. 13 dello Statuto dei 
Lavoratori e dalle numerose interpretazioni giurisprudenziali 
che si sono susseguite sul punto95. 
 La maggiore novità, estrinsecatasi nell’eliminazione del vecchio 
criterio dell’equivalenza, che lascia il posto alla categoria e al 
livello di inquadramento, consiste nell’abbandono 
                                                          
52 d. lgs 165/2001 per il lavoro alle dipendenze delle pubbliche 
amministrazioni”. 
94 F. Aiello, il nuovo art. 2103 c.c.: equivalenza senza professionalità pregressa? 
Pubblicato in Il Lavoro nella giurisprudenza n. 11/2015 
95 Vedi infra, par 2.2. 
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dell’impostazione della norma inderogabile a precetto generico 
e nell’adozione della tecnica del rinvio alla contrattazione 
collettiva. Il nuovo comma 1 dell’art. 2103 c.c., individua il limite 
al potere di jus variare del datore non più nelle mansioni 
equivalenti, bensì nel concetto più nitido delle “mansioni 
riconducibili allo stesso livello e categoria legale di 
inquadramento”. 
Inizialmente l’equivalenza delle mansioni andava sondata sotto 
il duplice profilo: da un lato quello di tipo oggettivo riguardante 
la riconducibilità entro lo stesso livello di inquadramento o area 
professionale delle mansioni di origine; il secondo di tipo 
sostanziale o soggettivo, consistente nella salvaguardia della 
professionalità acquisita in concreto; doveva esservi nella prassi 
una salvaguardia di quello status professionale che il dipendente 
avesse raggiunto. Come abbiamo visto sulla scia di un filone 
innovativo, grazie al cambio di rotta della sent. n. 25033 delle 
Sezioni Unite si era passati ad una nozione nuova di 
professionalità cd. dinamica. 
Nella riscrittura dell’art. 2103 c.c. emerge il venir meno della 
garanzia dell’equivalenza tra le mansioni disimpegnate (a quo) e 
le nuove mansioni ad quem: l’unica condizione è che siano 
riconducibili “al livello di inquadramento delle ultime mansioni 
effettivamente svolte”. In sostanza il datore può attribuire allo 
stesso soggetto anche mansioni diverse da quelle disimpegnate 
purché siano contenute nello stesso livello di inquadramento.  Il 
parametro cui far riferimento per la valutazione della legittimità 
del mutamento di mansioni diventa la declaratoria del contratto 
collettivo nazionale di categoria di quel dato rapporto di lavoro, 
consentendo una maggior flessibilità al datore di lavoro: questi 
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potrà adibire il lavoratore a tutte le mansioni che in un dato 
contratto collettivo siano ricomprese nello stesso livello di 
inquadramento già riconosciuto al lavoratore. L’area di mobilità 
consentita e lo jus variandi datoriale sono rimessi alla 
contrattazione collettiva, sia pure non in modo integrale, ma in 
virtù di un doppio limite:”il mutamento deve avvenire 
innanzitutto nell’ambito di mansioni ricomprese nella 
medesima categoria legale di cui all’art. 2095 c.c.; una volta 
rispettato questo limite, l’assegnazione deve avvenire  tra 
mansioni collocate nel medesimo livello di inquadramento”96. 
Quindi se nell’impostazione previgente vi era la tutela di quello 
specifico bagaglio di conoscenze che il lavoratore avesse 
acquisito nella fase pregressa, ad oggi si passa alla tutela di 
un’equivalenza per così dire “formale”, cioè imperniata sulla 
posizione formalmente ricoperta dal lavoratore in azienda. 
Non vi sarà, auspicabilmente, nelle pronunce giurisprudenziali 
a venire alcun margine di discrezionalità da parte dell’organo 
giudicante che al fine di valutare la legittimità di un mutamento 
orizzontale di mansioni userà il solo criterio oggettivo 
(verificando che le mansioni di destinazione si trovino in quel 
determinato livello di inquadramento), sancendo così il 
superamento del criterio soggettivo che lasciava spazio al 
giudice circa la professionalità necessaria allo svolgimento delle 
mansioni. Viene meno “la doppia chiave di lettura”97, cioè il 
doppio giudizio oggettivo e soggettivo che veniva richiesto al 
                                                          
96 C. Pisani, La nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino, 2015 
97 M. Brollo, Disciplina delle mansioni (art.3) in  Commento al d.lgs. 15 giugno 
2015 n. 81: le tipologie contrattuali e lo jus variandi, pubblicazione online della 
Collana Adapt, University press, (a cura di) F. Carinci 
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giudice.98 In questo senso l’ampiezza stessa dello jus variandi, 
andando oltre i problemi che aveva originato in passato, è 
rimessa alla contrattazione collettiva e alla chiarezza 
classificatoria delle mansioni nel contratto collettivo. 
L’accertamento del giudice che si limiterà a valutare la 
riconducibilità delle mansioni vecchie e di quelle nuove nello 
stesso livello di inquadramento, “dovrebbe restare un 
accertamento istruttorio paragonabile a grandi linee a quello 
tradizionalmente coltivato in tema di verifica del “giusto 
inquadramento”, imperniato sull’interpretazione delle 
disposizioni del contratto collettivo di diritto comune”.99 
In realtà, problemi di discrezionalità dell’organo giudicante 
potrebbero porsi in virtù dell’assenza di definizioni esplicite 
delle categorie elencate all’art. 2095 c.c. che potrebbero, in 
sostanza, concedere al giudice un margine decisionale 
maggiore, anche se verosimilmente è auspicabile che questi si 
attenga alla declaratoria indicata dal CCNL.  
La norma così introdotta semplifica rispetto al passato; rende 
più chiari i parametri di riferimento anche se problematiche a 
livello giudiziario potrebbero esservi laddove le mansioni di 
provenienza o di destinazione non siano contenute nella 
declaratoria del contratto collettivo applicato al rapporto: spesso 
i CCNL presentano declaratorie che sono molto risalenti nel 
tempo, e quindi non aggiornate allo svolgimento di quelle 
mansioni di recente apparizione sul mercato del lavoro, 
                                                          
98 Per maggiori approfondimenti cfr. M. Brollo, Commento al d.lgs. 15 giugno 
2015 n. 81: le tipologie contrattuali e lo jus variandi, pubblicazione online della 
Collana Adapt, University press, (a cura di) F. Carinci. 
99M. Brollo, Commento al d.lgs. 15 giugno 2015 n. 81: le tipologie contrattuali e lo 
jus variandi, pubblicazione online della Collana Adapt, University press, (a 
cura di) F. Carinci. 
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determinate da processi tecnologici-innovativi piuttosto che da 
novità settoriali. In questi casi, spetterà all’interprete dirimere il 
problema indicando il livello di inquadramento entro cui una 
determinata mansione deve essere contenuta.  
Circa l’individuazione dei criteri distintivi delle varie categorie 
legali non dovrebbero esservi ostacoli per l’autonomia collettiva 
visto che il comma 2 dell’art. 2095 c.c. viene letto come rinvio 
alla contrattazione collettiva. In ogni caso sembra non si possa 
escludere la possibilità di un sindacato del giudice circa la 
riconducibilità di determinate mansioni in una certa categoria: 
le categorie, infatti, rappresentano parametro di riferimento per 
una serie di trattamenti non derogabili e con la nuova riforma 
anche per l’individuazione dei limiti allo jus variandi datoriale; 
la conseguenza che potrebbe derivarne sarebbe l’illegittimità 
dell’adibizione a mansioni ritenute dalla contrattazione 
collettiva incluse nella stessa categoria legale e dal giudice in 
una categoria inferiore. 
L’eliminazione del criterio dell’equivalenza implica “un 
ampliamento dell’area del debito in capo al lavoratore”100: tutte 
le mansioni del livello di inquadramento risultano, quanto meno 
in teoria, esigibili. La norma sembra per certi aspetti mutare il 
bene tutelato: se prima  trovava protezione in primo luogo la 
professionalità del lavoratore, l’attenzione sembra ora diretta a 
proteggere quella che è la posizione ricoperta dal prestatore di 
lavoro nell’azienda, in virtù della categoria contrattuale cui egli 
appartiene; questa è novità non di poco conto dato l’assetto 
giurisprudenziale antecedente la riforma della norma e i 
                                                          
100 F. Liso, Brevi osservazioni sulla revisione della disciplina delle mansioni 
contenuta nel decreto legislativo 81/2015 e su alcune recenti tendenze di politica 
legislativa in materia di rapporto di lavoro. 
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problemi che aveva posto alla giurisprudenza ondivaga 
l’interpretazione della nozione di equivalenza professionale. 
Altro problema, anche se destinato a restare confinato sul piano 
teorico, è quello che riguarda la possibilità che il datore non 
applichi il contratto collettivo e che non sia iscritto 
all’associazione di categoria stipulante; dato il rinvio netto alla 
contrattazione si rileva come egli non potrebbe utilizzare parte 
della mobilità consentita, in quanto violerebbe una norma 
inderogabile, si prospetterebbe la mera utilizzazione dei patti 
indicati dal comma 6 dell’art. 2103 c.c.: sarà interesse del datore 
aderire al contratto collettivo. Non è rilevabile in ogni caso una 
collisione con l’art. 39 della Costituzione in quanto il nuovo art. 
2103 c.c. non attribuisce efficacia erga omnes ai contratti collettivi, 
ma si limita meramente a richiamarli lasciando libertà di 
applicazione degli stessi. 101 
Il superamento della nozione di equivalenza rispetto alla 
vecchia norma produce anche novità per quanto riguarda la 
categoria dei dirigenti: la nuova norma, infatti,  non consente più 
di dare rilevanza nel confronto tra le mansioni di partenza e 
quelle di destinazione “al grado di complessità e responsabilità 
delle mansioni concretamente svolte, purché ovviamente siano 
riconducibili all’inquadramento dirigenziale”, con la 
conseguenza che il datore di lavoro potrebbe assegnare il 
dirigente a mansioni profondamente diverse come la direzione 
di rami e articolazioni molto più ridotte e meno importanti. In 
                                                          
101 Cfr. F. Liso, Brevi osservazioni sulla revisione della disciplina delle mansioni 
contenuta nel decreto legislativo 81/2015 e su alcune recenti tendenze di politica 
legislativa in materia di rapporto di lavoro e M. Brollo, Commento al d.lgs. 15 
giugno 2015 n. 81: le tipologie contrattuali e lo jus variandi, pubblicazione online 
della Collana Adapt, University press, (a cura di) F. Carinci. 
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conclusione il fatto che si sostituisca alla parola “equivalenza” il 
“livello di inquadramento” fa sì che si generi una maggior 
certezza tra le maglie del diritto del lavoro e della disciplina 
delle mansioni, sia pur non senza possibili derive applicative 
che dovremmo attenderci dal trascorrere del tempo. 
All’inquadramento infatti, corrisponde sempre un certo 
trattamento; inoltre, il riferimento alla contrattazione collettiva, 
sia pure implicito, consente continui aggiornamenti e 
aggiustamenti della materia in virtù di quella ricerca di 
flessibilizzazione nuova che caratterizza il mercato del lavoro 
degli ultimi anni e sembra essere più confacente alle esigenze 
delle aziende attuali. 
 
2.6. E la professionalità? Dove viene confinata? 
Nel paragrafo precedente abbiamo avuto modo di osservare 
come con la nuova previsione cambi in concreto il bene tutelato 
dalla norma. Grazie alla modifica dei limiti al potere di jus 
variandi si passa dalla tutela della professionalità acquisita alla 
tutela della professionalità “classificata” entro un determinato 
contesto aziendale, come previsto dalla contrattazione. Oggi 
l’operazione di sussunzione del giudice delle mansioni entro un 
certo livello è reso più semplice così come i confini di legittimo 
esercizio del potere di jus variare non solo sono più chiari, ma 
anche più facilmente determinabili a priori. 
I sistemi di inquadramento attuale rispondono alla necessità di 
inquadrare i lavoratori entro schemi retributivi omogenei. Tale 
finalità collide, almeno in parte, con il nuovo rilievo che la 
norma attribuisce ai livelli di inquadramento. Osservando i 
contratti collettivi attuali vediamo come all’interno di uno stesso 
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livello confluiscano posizioni fra loro professionalmente molto 
diverse. La novità introdotta con l’art. 2103c.c. produce il 
risultato che i livelli di inquadramento non vanno considerati 
più come contenitori necessari esclusivamente ai fini 
dell’individuazione del trattamento corrispettivo applicabile ad 
un determinato soggetto, ma essi diventano criterio 
fondamentale per l’individuazione della prestazione esigibile 
dal prestatore di lavoro. In questo senso, la professionalità non 
è più l’oggetto di tutela immediato della norma, come poteva 
dirsi in passato, laddove essa costituiva il parametro di 
riferimento al fine della valutazione dell’equivalenza: la nuova 
norma tutela “la professionalità del medesimo valore 
retributivo, che può quindi essere anche differente da quella 
acquisita, prevedendo in tal caso l’obbligo di formazione“102. 
Viene meno la rigidità con cui la dottrina interpretava la nozione 
di equivalenza legata alla professionalità come “parametro di 
controllo della gestione della mobilità del fattore lavoro”103. 
Come sostenuto da C.Pisani, interpretando la professionalità 
come aspetto immanente alla dignità del lavoratore, potrebbe 
prospettarsi violazione dell’art. 3 della Costituzione, tuttavia 
l’obiezione da porre è che nel precetto normativo precedente 
non era specificato il termine di paragone cui rapportare 
                                                          
102 C. Pisani, La nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino, 2015 
103 Liso, la mobilità del lavoratore in azienda : l’autore affermava che “la 
professionalità intesa come espressione riassuntiva della qualifica o dell’area 
ad essa ricollegabile in base ad elementi di giudizio ricavabili dall’esperienza 
( nonché dalla contrattazione collettiva) , più che oggetto immediato di 
protezione da parte della norma, costituisce il più importante parametro di 
controllo della gestione della mobilità del fattore lavoro; ma non è né 
esclusivo, potendo concorrere con altri, né assolutamente imprescindibile. 
Non è esclusa, quindi, la possibilità di patti modificativi che prescindano 
dalla professionalità(e si tratterà di patti volti in genere a soddisfare un 
interesse del prestatore di lavoro)”. 
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l’equivalenza: già nella dizione precedente non era sostenibile 
l’assunto che il bene tutelato dalla disposizione fosse 
rappresentato dalla controprestazione retributiva, ma il bene 
tutelato era prima di tutto la personalità morale del lavoratore, 
vista anche la collocazione dell’art. 13 all’interno dello Statuto 
dei Lavoratori104. In ogni caso tale collocazione, data 
l’indeterminatezza dei termini “dignità” e “libertà” lasciava 
spazio interpretativo all’organo giudicante a seconda del 
contesto. La valenza che venivano ad assumere libertà e dignità 
era data dalla professionalità intesa come complesso “di 
tecniche e capacità pratiche la cui applicazione conduce allo 
svolgimento efficace dell’attività lavorativa, e che costituiscono 
l’interesse (non strettamente patrimoniale) di maggior rilievo 
del prestatore connesso all’esecuzione di una determinata 
attività lavorativa , rappresentando il patrimonio personale 
distintivo della dignità del lavoratore subordinato”105. Tuttavia, 
come già abbiamo visto, la norma non ignora completamente la 
professionalità: in un mondo produttivo in cui si raggiunge 
facilmente obsolescenza dei macchinari, nonché delle mansioni, 
non è possibile continuare a concepire un concetto di 
professionalità statico ed ingabbiato entro rigidi confini. Gli 
stessi dati, peraltro allarmanti, circa la disoccupazione nel 
mercato del lavoro attuale, sottolineano come non si possa più 
rimanere fermi sulla posizione secondo cui la norma dovrebbe 
tutelare la professionalità acquisita: si deve tendere alla tutela di 
una professionalità in mutamento volta all’acquisizione di 
nuove conoscenze, nuovi lavori, nuove mansioni che sappiano 
                                                          
104 Titolo 1- della dignità e della libertà del lavoratore. 
105 C. Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino 2015, cit. 
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essere al passo con i tempi, che sappiano essere risolutive in quel 
mondo in mutamento che cambia tanto repentinamente. Il bene 
protetto sostanzialmente rimane la professionalità, ma cambia la 
modalità attraverso cui gli si garantisce protezione. Non vi è 
collisione con l’art. 3 della Costituzione in quanto il limite 
imprescindibile al mutamento di mansioni è rappresentato dalla 
categoria legale e dal livello di inquadramento, che divengono i 
nuovi parametri di misurazione dell’egual valore professionale 
delle mansioni di nuova attribuzione.  
Oltre alla tutela della dignità del lavoratore vi sono ulteriori 
interessi che possono essere pregiudicati dal mutamento di 
mansioni, quali la posizione che il dipendente abbia raggiunto 
nell’organizzazione aziendale, piuttosto che la posizione 
gerarchica, la maggiore o minore importanza dell’ufficio 
all’interno del quale il lavoratore è spostato. Questi aspetti, con 
la nuova novella dell’art. 2103 c.c., sono attribuiti alla tutela 
dell’autonomia collettiva che raggruppa le diverse qualifiche 
all’interno di un uguale livello in ragione di quelle che sono le 
caratteristiche proprie delle stesse. Prendiamo come esempio 
una sentenza in cui la Cassazione aveva ritenuto dequalificante 
lo spostamento del direttore di un ufficio ad uno meno 
importante per qualità e per volume dell’attività svolta106. 
Adesso con il nuovo art. 2103 c.c. la qualificazione di tale 
operazione come dequalificante dipende dalla contrattazione 
collettiva e non sarà ritenuta ex giudice illegittima laddove si 
collochi nello stesso livello di inquadramento la qualifica di 
direttore “generica” senza distinzione circa le dimensioni e 
l’importanza attributi all’ufficio entro cui opera. 
                                                          
106 Cass. 5 Agosto 2014 n. 17624 
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2.7. L’obbligo di formazione “generalizzato” 
 Il Legislatore, eliminando il riferimento intrinseco alla 
professionalità, con il superamento della concezione statica e 
conservativa della stessa, prevede esplicitamente una soluzione 
al rischio di infungibilità che possa produrre la norma grazie alla 
previsione di un obbligo formativo generalizzato ”ove sia 
necessario”: tale obbligo formativo è previsto non solo per le 
mansioni inferiori, come sarebbe ipotizzabile, ma anche per 
quelle superiori e quelle equivalenti che possono essere molto 
diverse dopo la riforma dell’art. 2103 c.c., stante il fatto che il 
legislatore non specifica per quale tipo  di mutamento di 
mansioni si applichi la prescrizione della formazione. 
Quando il lavoratore nell’espletamento delle nuove mansioni 
assegnate non possegga le competenze necessarie al loro 
svolgimento, sopravviene l’onere del datore di impartire la 
formazione necessaria, la cui assenza, come esplicitamente 
previsto dalla norma, “non determina la nullità dell’atto di 
assegnazione alle nuove mansioni”. 
Restano, tuttavia, estranee all’obbligo formativo le previsioni 
consensuali di cui al comma 6, in quanto tale obbligo è legato in 
modo inscindibile al legittimo esercizio dello jus variandi 
datoriale. Il fatto che si utilizzi una locuzione generica (“ove 
necessario”) determina incertezza circa l’obbligatorietà della 
disposizione, in quanto sembra rimettere tale valutazione di 
opportunità al datore di lavoro che solo all’indomani di un 
espletamento di azione giudiziaria potrà ex post comprendere la 
correttezza della sua decisione. Peraltro, tale valutazione, 
innanzi all’organo giudicante, potrebbe aprire a problemi 
interpretativi circa l’ondivaghezza della disposizione: in tal 
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senso il comma 3 della norma che prevede che la mancata 
formazione non determina nullità sembra porsi in continuità 
con la stessa incertezza del Legislatore nel dar indicazioni 
precise sotto questo profilo. 
L’obbligo formativo imposto potrebbe, inoltre, rappresentare un 
deterrente per il datore di lavoro allo spostamento del lavoratore 
verso mansioni che siano molto diverse da quelle originarie, in 
quanto ciò comporta per il datore dei costi notevolmente elevati 
che sono rappresentati sia dalla formazione da impartire, sia 
anche dalla retribuzione spettante al lavoratore che partecipa a 
tali corsi, ferma restando la sua non partecipazione all’attività 
produttiva durante tali ore. 
Resta, comunque, in capo al prestatore di lavoro la possibilità di 
rifiutare di svolgere le mansioni per le quali non abbia capacità 
adeguate. Inoltre con la previsione di un obbligo formativo 
anche per le nuove mansioni assegnate al lavoratore sembra 
doversi presumere la necessità di un tale adempimento anche 
per la sola assunzione e quindi la sola adibizione alle mansioni 
oggetto del contratto.  
L’art. 2103 c.c. richiama la formazione come oggetto di un 
obbligo ma non dice quale sia il soggetto su cui gravi tale 
incombenza; ne è derivato che all’indomani della pubblicazione 
della norma si contrappongono in dottrina posizioni discordi 
circa l’individuazione del soggetto sul quale pesa tale obbligo 
formativo. Secondo l’interpretazione di Pisani, che reputo più 
adeguata in conformità alla ratio della disposizione, si ritiene che 
seppur a primo impatto il soggetto obbligato sembri essere il 
datore di lavoro, perché è colui che dispone del potere di jus 
variandi e colui che detiene il potere di impartire la formazione 
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necessaria, in realtà egli non avrebbe interesse al rispetto dello 
stesso obbligo in quanto la previsione del comma 3 prevede che 
l’inadempimento dell’obbligo non determina la nullità 
dell’assegnazione delle nuove mansioni: secondo l’Autore 
“sembra più convincente e lineare configurare quello della 
formazione come un onere del datore di lavoro e un obbligo del 
lavoratore”. In tal senso l’onere configurabile per il datore è tale 
laddove questi intenda modificare legittimamente le mansioni 
del prestatore, con la conseguenza che se non venga assolto in 
modo adeguato e il prestatore non disponga di un’idoneità 
professionale allo svolgimento di dette mansioni, la nuova 
assegnazione è nulla perché l’ordinamento non riconoscerebbe 
al datore il potere di jus variare. In tal senso è concepibile il rifiuto 
da parte del lavoratore di svolgere una mansione per la quale 
non abbia ricevuto un’adeguata formazione107, con la 
conseguenza che non incederebbe in alcuna conseguenza 
pregiudizievole nemmeno a livello retributivo, sempre che il 
rifiuto dello svolgimento della nuova prestazione sia 
accompagnato dall’offerta della prestazione dovuta. Infatti, solo 
con la configurazione dell’obbligo formativo come onere e non 
come obbligo è giustificabile il rifiuto della prestazione 
lavorativa dato che il prestatore respinge una prestazione da lui 
non dovuta “in quanto richiesta in forza di un potere non 
riconosciuto dall’ordinamento per il mancato assolvimento 
dell’onere formativo a cui era condizionato.”108 Conseguenza 
diretta è che laddove il lavoratore non eserciti il rifiuto della 
                                                          
107Cfr.  C.Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino, 2015 
108 C.Pisani, La nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino 2015 
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prestazione, pur in assenza di idonea formazione e quindi 
idonee conoscenze e capacità allo svolgimento della nuova 
mansione, eventuali inadempimenti derivanti dal mancato 
assolvimento dell’onere non sono a lui imputabili; se tale 
situazione determini l’inutilizzazione del prestatore, potranno 
verificarsi le conseguenze risarcitorie proprie del 
demansionamento. 
La formazione, sempre secondo tale linea interpretativa, 
costituisce, invece, un obbligo per il lavoratore il quale non può 
rifiutare la formazione, ma poiché il datore non può 
costringerlo, eventuali inadempimenti del prestatore derivanti 
dalla mancata formazione e a lui imputabili costituiranno 
inadempimento dell’obbligo principale del prestatore di 
svolgere la prestazione lavorativa, con le conseguenze di 
carattere disciplinare previste109. Per fornire un quadro 
completo dell’impostazione bisogna rappresentare anche quella 
parte della dottrina110 che considera l’obbligo formativo 
gravante sul datore di lavoro con la conseguenza che questi, in 
caso di non adempimento di tale obbligo, non potrà contestare 
al lavoratore l’inadeguatezza della prestazione.111  
                                                          
109 Il parametro con il quale il lavoratore dovrà impegnarsi al rispetto 
dell’obbligo di formazione è quello generale dell’art. 1218 c.c. improntato alla 
buona fede e correttezza: il lavoratore dovrà obbligatoriamente dimostrare 
ad esempio che la sua assenza ad un corso formativo organizzatogli da parte 
dell’imprenditore è stato determinato da una causa  a lui non imputabile che 
potrà concretizzarsi nel caso in cui “ l’offerta formativa del datore di lavoro 
si riveli palesemente inadeguata, ovvero nell’ipotesi in cui la professionalità 
richiesta per le nuove mansioni sia di un livello troppo superiore o differente 
rispetto alla capacità, anche di base e potenziali del lavoratore”, cit C. Pisani, 
la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli editore, Torino, 
2015 
110 Maresca, Gargiulo. 
111Cfr. F.Liso, Brevi osservazioni sulla revisione della disciplina delle mansioni 
contenuta nel decreto legislativo n. 81/2015 e su alcune recenti tendenze d politica 
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2.8. La parità di retribuzione. Interpretazioni possibili. 
Interrogativi di natura diversa pone l’assenza nella nuova 
norma del riferimento alla parità di retribuzione nell’ambito del 
mutamento di mansioni cd.orizzontale: lo ius variandi 
orizzontale può comportare una diminuzione della 
retribuzione? Pur non essendoci un riferimento esplicito 
l’interpretazione più confacente alla ratio della norma e alla 
tutela della persona sembra essere quella ripresa al comma 5, il 
quale prevede che “il lavoratore ha diritto alla conservazione del 
[…] trattamento retributivo in godimento, fatta eccezione per gli 
elementi retributivi collegati a particolari modalità di 
svolgimento della prestazione lavorativa”. Tale disposizione è, 
in realtà, riferita in modo espresso alle ipotesi di assegnazione a 
mansioni inferiori sulla base del potere di jus variare 
dell’imprenditore di cui ai commi 2 e 4 dell’art. 2103 c.c., ma il 
mancato richiamo al comma 1 “è giustificato dalla diversa 
natura della fattispecie regolata”112. In sostanza, il diritto alla 
conservazione della retribuzione è implicito al fatto che il 
lavoratore possa essere assegnato a mansioni riconducili allo 
stesso livello di inquadramento, così come determinato dal 
contratto collettivo per il livello di inquadramento in cui il 
prestatore di lavoro è inserito. Come già in passato la 
giurisprudenza ha confermato, con il dettato del nuovo art. 2103 
c.c. la retribuzione del lavoratore sarà adeguata in relazione agli 
                                                          
legislativa in materia di rapporto di lavoro, Centre for the Study of European 
Labour Law “Massimo D’Antona” 257/2015 
112 I. Alvino, Il nuovo art. 2103 c.c.: mutamento di mansioni orizzontale a parità di 
livello di inquadramento, pubblicato in il Giuslavorista, Giuffrè 26 novembre 
2015, pag.6 
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elementi che siano legati a modalità particolari di svolgimento 
della prestazione lavorativa. 113 
Altra novità che si realizza grazie all’abbandono del criterio 
dell’equivalenza riguarda il fatto che per la prima volta la scala 
classificatoria, che prima svolgeva una funzione esclusivamente 
volta a determinare il trattamento corrispettivo spettante ai 
lavoratori, viene a svolgere una funzione totalmente nuova che 
è quella di determinare l’area del debito del prestatore di 
lavoro.114 Già nella contrattazione collettiva si erano registrati 
tentativi di attribuire al contratto tale funzione, oggi 
normativamente prevista, ma il rischio in passato era quello di 
una collisione con l’art. 13 della Carta fondamentale.  Ne è un 
esempio il contratto collettivo dei chimici che se in passato 
rischiava di incorrere in profili illegittimi, stante la vecchia 
formulazione della norma, trova invece legittimazione nel 
nuovo art. 2103 c.c. Tale contratto al fine di  consentire 
un’estensione delle ipotesi di mobilità opera una distinzione tra 
livelli di inquadramento e posizioni organizzative e riconduce 
al livello di inquadramento figure ritenute ex contractu 
equivalenti, cui è legato il minino contrattuale, mentre alla 
posizione organizzativa ricollega un’indennità di posizione che 
si mantiene  quando il passaggio di posizione  organizzativa sia 
divenuto definitivo. 
                                                          
113 I. Alvino, Il nuovo art. 2103c.c.: mutamento di mansioni orizzontale a parità di 
livello di inquadramento, pubblicato in il Giuslavorista , Giuffrè 26 novembre 
2015 
114 F.Liso, Brevi osservazioni sulla revisione della disciplina delle mansioni 
contenuta nel decreto legislativo n. 81/2015 e su alcune recenti tendenze di politica 
legislativa in materia di rapporto di lavoro, WP C.S.D.L.E, Massimo d’Antona n. 
257/2015 
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Quali sviluppi dovremmo attenderci allora dalla contrattazione 
collettiva? Il contratto collettivo non rappresenta uno strumento 
immobile e privo di mutamenti, anzi, come abbiamo visto si 
caratterizza per continue modifiche spesso dettate dalla realtà 
circostante al mondo del lavoro. Verosimilmente, il mutamento 
di prospettiva dell’art. 2103 c.c. in materia di adibizione a 
mansioni appartenenti allo stesso livello di inquadramento, 
produrrà probabilmente una spinta della contrattazione 
collettiva verso l’elaborazione di nuovi tipi di inquadramento 
“ed una disciplina di mobilità all’interno degli stessi, con 
attenzione anche alle connesse dinamiche retributive nonché 
agli inevitabili interventi formativi.”115 
In materia di retribuzione potrebbe verificarsi il problema che il 
lavoratore adibito a mansioni diverse (mancando il riferimento 
alla irriducibilità della retribuzione) venga a perdere compensi 
che sono in realtà legati alla particolare professionalità del 
prestatore di lavoro, con riguardo alle mansioni svolte in 
precedenza.  
La giurisprudenza maggioritaria circa l’irriducibilità della 
retribuzione era arrivata a concludere che il lavoratore che fosse 
attributo a mansioni equivalenti conservava tutti i compensi 
remunerativi legati alla professionalità “con esclusione delle 
sole erogazioni connesse al disagio per lo svolgimento della 
prestazione in particolari condizioni di tempo o di luogo, se tali 
condizioni venivano meno con le nuove mansioni, in quanto 
non correlate con la qualità professionale delle precedenti 
                                                          
115 C. Pisani, La nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino, 2015 
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mansioni”116. Con il nuovo art. 2103 c.c., a meno che non vi sia 
un intervento dell’autonomia collettiva, tali erogazioni non 
troverebbero tutela.117 
Tali problemi e interrogativi potrebbero trovare soluzione di 
continuità grazie ad un adeguamento della contrattazione 
collettiva; ad esempio mediante la previsione in ciascun livello 
di ulteriori sub-livelli di inquadramento ai soli fini del 
mutamento di mansioni “creando così percorsi di mobilità 
differenziati all’interno di uno stesso livello”.118 Sulla base della 
nuova formulazione la contrattazione collettiva assume un 
ruolo preminente e fondamentale: i requisiti di appartenenza 
alle quattro diverse categorie legali previste dall’art. 2095 c.c. 
risultano dalla contrattazione collettiva e peraltro non sono 
sindacabili da parte del giudice, a meno che non siano in 
contrasto con la natura propria di ciascuna categoria (vedi infra 
cap. 1).  
Una delle evoluzioni possibili nell’ambito della contrattazione è 
quella per cui vi sia una vera e propria rivitalizzazione della 
separazione fra impiegati e operai119: tale partizione è ormai 
“dormiente” fin dall’introduzione del cd. inquadramento 
                                                          
116Cfr. C.Pisani, La nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino, 2015,pag 50. 
117 La nuova norma consente al comma 6, una loro emersione, prevedendo 
l’accordo per il miglioramento delle condizioni di vita “del lavoratore; ma 
occorre pur sempre il consenso del datore di lavoro , accompagnato ( non 
necessariamente ma si suppone nei fatti inevitabilmente) al mutamento in 
pejus di mansioni, livello, e persino categoria. C.Pisani , La nuova disciplina del 
mutamento delle mansioni, Giappichelli editore, Torino, 2015, cit. pag. 50 
118 Cfr. C. Pisani , La nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino, 2015. Ad esempio nel caso del direttore d’ufficio che sia 
spostato in ufficio di minore qualità e quantità, a livello di affari, il contratto 
collettivo potrebbe differenziare in vari livelli quella stessa categoria. 
119 Tesi sostenuta da M Brollo e C. Pisani e P. Ichino 
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unico120. Quest’ultimo si basa su una trasversalità e pluralità di 
livelli comprendenti insieme impiegati e operai; con la nuova 
formulazione che al comma 1 fa esplicito riferimento al “livello 
e categoria legale di inquadramento”, il datore di lavoro 
nell’esercizio legittimo dei poteri di modificazione delle 
mansioni non potrà assegnare le mansioni operaie ai soggetti 
che abbiano svolto da ultimo mansioni di impiegato, 
ripristinando così la vecchia distinzione che sotto il vigore della 
vecchia disciplina sembrava essere obsoleta. In questo senso, 
anche quando in base alla trasversalità propria 
dell’inquadramento unico, operai e impiegati si trovino a 
condividere la stessa posizione all’interno di un certo livello 
inquadramentale, non potrà esserci una “confusione” delle 
categorie. 
 Inoltre come vedremo, particolari problemi pone il mutamento 
delle mansioni nell’area dei dirigenti. In particolare fin da subito 
si è segnalato un ritorno al passato e in particolare a quella 
distinzione tra “chi modifica la materia” e “chi lavora sui flussi 
delle informazioni”. 121 
 
2.9. Le ultime mansioni effettivamente svolte. Le mansioni 
promiscue 
Nella nuova formulazione dell’art. 2103 c.c. permane il 
riferimento all’effettività come uno dei termini di paragone: il 
prestatore deve essere adibito a mansioni “riconducibili allo 
                                                          
120 Vedi infra cap. 1 
121 P. Ichino, appunti irriverenti sui decreto attuativi del Jobs Act, pubblicato in 
www.pietroichino.it, il quale sostiene che “ora il legislatore ha ritenuto di 
precisare che, anche quando l’inquadramento contrattuale accomuna gli uni 
e gli altri, non si può imporre agli uni mansioni proprie degli altri.” 
- 76 - 
 
stesso livello e categoria legale di inquadramento delle ultime 
effettivamente svolte”. Sulla base di un orientamento che 
tendeva a fornire un’interpretazione rigida della norma, le 
“ultime mansioni effettivamente svolte” erano da ricondurre a 
qualsiasi compito svolto dal lavoratore al momento 
dell’assegnazione delle nuove mansioni, anche laddove tale 
compito fosse da ricondursi alla prestazione fin dall’inizio 
dedotta all’interno del contratto. Secondo tale impostazione, 
ogni mutamento di mansioni a prestazioni che fossero diverse 
dalle ultime svolte (anche all’interno delle mansioni promiscue- 
vedi infra) realizzava uno spostamento rilevante ai fini della 
valutazione del rispetto del principio di equivalenza. La 
peculiarità di questa impostazione comportava una rigidità del 
sistema, che mal si conciliava con le esigenze proprie dei datori 
di lavoro a capo delle imprese, i quali avevano ben pochi 
margini nell’utilizzazione della forza lavoro. L’altra 
impostazione, invece, portata avanti dalla dottrina 
maggioritaria con l’appoggio della giurisprudenza,  si prestava 
ad una maggiore flessibilità e “valorizzando il dato della 
successione giuridica delle mansioni” identificava le “ultime 
mansioni effettivamente svolte122” con le mansioni di 
assunzione (in riferimento alla fase iniziale del rapporto di 
lavoro) e con le mansioni stabilmente svolte dal lavoratore , 
durante il rapporto stesso, senza distinguere tra compiti più o 
meno elevati: la conseguenza di questa seconda impostazione 
era che si consentiva al datore di accordarsi con il prestatore 
                                                          
122 M. Brollo-M. Vendramin, Mansioni del lavoratore: inquadramento e Jus 
variandi, pubblicato in M. Martone (a cura di), Contratto di lavoro e 
organizzazione, in Trattato di diritto del lavoro diretto da M. Persiani e F. Carinci, 
Cedam, Padova, 2012, vol. IV. 
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affinché questi svolgesse più compiti polivalenti che ricadessero 
su mansioni diverse, sia pur senza intaccare il rispetto del 
principio di equivalenza.123  In questo senso si affermava che 
l’oggetto del contratto di lavoro non poteva corrispondere 
esclusivamente all’insieme delle mansioni che le parti avevano 
concordato all’indomani della stipula del contratto di lavoro ma 
si estendeva anche alle mansioni  professionalmente equivalenti 
meramente potenziali, con la conseguenza di eliminare il rischio 
che i lavoratori si cristallizzassero nell’esperimento di un certo 
tipo di mansioni e che poi non si adattassero a quei mutamenti 
tecnologici  di organizzazione grazie ai quali è possibile parlare 
di progresso. Allo stesso scopo di consentire una certa flessibilità 
interpretativa e applicativa risponde la possibilità di adibizione 
del lavoratore a mansioni promiscue grazie all’usuale ricorso, 
nelle imprese, a mansioni che si caratterizzano per lo 
svolgimento di attività “polivalenti” e “polifunzionali”: molti 
contratti hanno creato nuove “categorie contrattuali” proprio 
con la finalità di riformare i sistemi di classificazione 
articolandole su posizioni organizzative diverse al cui interno 
vengono raggruppate più mansioni e viene consentita la 
mobilità  tra le diverse posizioni (job rotation), posto che le 
mansioni in esse accorpate, perdendo rilievo se considerate nella 
loro specificità, “devono ritenersi contrattualmente 
equivalenti”.124 In questi casi si sono riscontrate non poche 
                                                          
123 M. Brollo-M. Vendramin, Mansioni del lavoratore: inquadramento e Jus 
variandi, pubblicato in M. Martone (a cura di), Contratto di lavoro e 
organizzazione, in Trattato di diritto del lavoro diretto da M. Persiani e F. Carinci, 
Cedam, Padova, 2012, vol. IV,pag. 538. 
124 M. Brollo- M. Vendramin, Mansioni del lavoratore: inquadramento e ius 
variandi, pubblicato in M. Martone (a cura di), Contratto di lavoro e 
organizzazione, in Trattato di diritto del lavoro diretto da M. Persiani e F. Carinci, 
Cedam, Padova, 2012, vol. IV, pag. 536. 
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difficoltà ermeneutiche circa l’individuazione delle mansioni da 
considerarsi prevalenti. 
La giurisprudenza, in riferimento al vecchio testo, aveva offerto 
letture non troppo rigide: la Cassazione in una serie di pronunce 
aveva affermato l’insussistenza dell’illegittimità dello jus 
variandi nell’adibizione del lavoratore a compiti inferiori, ma 
accessori e complementari:125 si poneva, tuttavia,  il problema di 
riuscire a comprendere se alla luce di un’interpretazione 
estensiva dell’art. 2103 c.c. dovesse applicarsi la regola 
dell’equivalenza anche a spostamenti disposti all’interno di 
mansioni promiscue o polivalenti, vale a dire all’interno di quei 
compiti che, sia pur dedotti in modo unitario all’interno del 
contratto, se considerati unitariamente, non rientrano all’interno 
di uno stesso livello o categoria legale. La stessa giurisprudenza, 
prima del 2006 era orientata a ritenere che spostamenti interni 
nelle mansioni promiscue non costituissero applicazione 
illegittima del principio dell’equivalenza.  
Nel 2006 è intervenuta un’importante pronuncia delle Sezioni 
Unite della Cassazione che ha introdotto una serie di limiti 
individuati in caso di svolgimento di mansioni promiscue e 
spostamenti all’interno delle stesse. Essa ha previsto che è 
legittimo adibire il lavoratore a mansioni equivalenti a quelle 
della stessa qualifica di appartenenza, se lo prevede la 
contrattazione collettiva, la quale: “nel rispetto del comma 1, 
dell’art. 2103 c.c. può ricorrere  a meccanismi di mobilità 
orizzontale prevedendo, con apposita clausola, la fungibilità 
                                                          
125 Cass. 21 febbraio 2013 n. 4301; Cass. 3 giugno 2009 n. 12811 nella quale la 
Corte ha affermato che “l’impiego di un lavoratore a mansioni inferiori non 
viola l’art. 2103 c.c., solo se tali mansioni sono oggettivamente marginali e 
funzionalmente accessorie e complementari alle sue”. 
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funzionale tra le mansioni per sopperire  a contingenti esigenze 
aziendali ovvero per consentire la valorizzazione della 
professionalità potenziale di tutti i lavoratori inquadrati in 
quella qualifica senza  per questo incorrere nella sanzione di 
nullità del comma 2, dell’art. 2103 c.c.”.126 L’impostazione che 
veniva data dalle Sezioni Unite aveva un carattere creativo, 
introducendo limiti come la sussistenza di un’esigenza 
aziendale giustificatrice delle mansioni promiscue di carattere 
temporaneo, la funzionalizzazione alla valorizzazione collettiva 
della professionalità, l’appartenenza alla medesima qualifica 
delle diverse mansioni. Se la qualifica si intendesse come mera 
variante semantica della prestazione dedotta nel contratto non 
avrebbe senso parlare di mansioni promiscue data 
l’impostazione rigida della qualifica che ne deriverebbe. 
Parimenti, anche l’interpretazione della qualifica come livello di 
inquadramento, non risolverebbe il problema. Tutta questa serie 
di interrogativi verrebbero spazzati via dall’impostazione del 
nuovo art. 2103 c.c. laddove il contratto collettivo vada a 
prevedere mansioni promiscue all’interno di uno stesso livello 
di inquadramento rendendo legittimi ai sensi del comma 1 della 
nuova previsione normativa gli spostamenti del lavoratore tra i 
vari compiti, anche inferiori, che siano stati accorpati nella più 
                                                          
126 La vicenda aveva riguardato una dipendente di Poste Italiane s.p.a. 
assunta inizialmente con un contratto di formazione e lavoro, e, 
successivamente, con un contratto a tempo indeterminato, con 
inquadramento nell’area operativa, svolgendo mansioni di addetta allo 
sportello. In un momento successivo la stessa era stata adibita a mansioni di 
recapito e per tale motivo si era sentita demansionata lamentando violazione 
degli artt. 2103 e 1362 c.c. in connessione con gli articoli 43 e 46 del CCNL 26 
novembre 1994, applicato ai dipendenti delle Poste Italiane, contenente la cd. 
clausola di fungibilità di mansioni equivalenti, instaurando nei confronti del 
datore lavoro una controversia, finita all’attenzione appunto della Corte di 
Cassazione a Sezioni Unite. 
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ampia qualifica “promiscua” dedotta nel contratto e inquadrata 
all’interno di un dato livello. Tra l’altro nell’individuazione 
dell’inquadramento da assegnare al lavoratore, cui sia stato 
attribuito il compito di svolgere mansioni aventi contenuti 
diversi tra loro e cioè “promiscue”, la giurisprudenza degli 
ultimi anni era concorde nel ritenere che l’inquadramento 
andasse assegnato con riferimento alla mansione primaria e 
caratterizzante e al fine dell’individuazione della stessa si 
doveva fare riferimento a quelle mansioni di maggior rilevanza 
quantitativa ma anche qualitativa. La mansione primaria era 
quella svolta con maggiore frequenza e ripetitività, ossia in 
misura prevalente. La Cassazione affermava che ove non vi 
fosse nella contrattazione collettiva una regola specifica, la 
prevalenza e quindi la “promiscuità” era da valutarsi sulla base 
della mansione maggiormente significativa sul piano della 
professionalità, purché essa non venisse espletata in via 
sporadica o occasionale e non sulla base della reciproca analisi 
qualitativa.127 Con il nuovo art. 2103 c.c. anche l’incertezza 
ricadente sull’organo giudicante, cui spetterebbe il compito di 
indicare la mansione primaria per l’individuazione del livello di 
inquadramento vedrebbe la fine. 
Le modifiche inerenti alle mansioni promiscue, dunque, sono 
sottratte all’applicazione della regola di cui al comma 1: in ogni 
caso non sarà possibile una libertà variamente estesa circa la 
determinazione della prestazione lavorativa. Permane in via 
                                                          
127 Cass. 21 giugno 2013 n. 15736 nella quale la Corte teneva conto del periodo 
di tempo molto limitato durante il quale le lavoratrici svolgevano mansioni 
diverse, ma con cadenza specifica, nel corso della giornata del sabato, talvolta 
non per ogni sabato del mese, escludendone la connotazione di mansioni 
sporadiche e marginali. 
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generale il limite di non stipulare negozi in frode alla legge: ad 
esempio sarebbe negozio in frode alla legge l’accordo tramite il 
quale, in via preventiva, si garantisca al datore di lavoro una 
elasticità incondizionata dell’impiego del lavoratore, in quanto 
vi sarebbe elusione del precetto inderogabile previsto dal 
2103c.c.128 laddove stabilisce che il lavoratore “deve essere 
adibito alle mansioni per le quali è stato assunto”: se questo 
fosse lo scopo dell’accordo sulle mansioni promiscue sarebbe 
evidente l’intento elusivo della disciplina della 
professionalità129, aderendo alla teoria soggettiva della frode alla 
legge. “Tuttavia seguendo tale impostazione, si corre il rischio 
di vanificare atti legittimi, sia pur al nobile fine di scongiurare 
operazioni ritenute illecite”130. Si è quindi proposta 
l’individuazione di un criterio che possa dirsi oggettivo sulla 
base del quale determinare l’estensione massima che possono 
assumere le mansioni dedotte nel contratto.131 
Questo criterio oggettivo non può riferirsi alle figure tipiche del 
mercato del lavoro, ma va analizzato in prospettiva più specifica 
con attenzione all’organizzazione reale del lavoro nell’unità 
                                                          
128 C. Pisani, La nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino, 2015  
Cass SSUU 17 luglio 1981, negozio in frode alla legge è il contratto che sia 
caratterizzato dalla “consapevole divergenza tra la causa tipica del contratto 
prescelto e la determinazione causale delle parti indirizzata alla elusione di 
una norma imperativa”. 
129 G. Bolego, Autonomia negoziale e frode alla legge, Cedam, 2011 
130 La manovra fraudolenta troverebbe compimento quando il datore di 
lavoro, pur impiegando in modo legittimo il lavoratore, eluda il principio di 
tutela della professionalità dell’art. 2103 c.c.. Infatti la peculiarità della norma 
consiste nel fatto che l’accordo sulle mansioni promiscue incide sull’oggetto 
del contratto, andando a dilatare quello che è il potere direttivo in capo al 
datore, il quale assume la facoltà di adibire il prestatore ad un ampio spettro 
di attività. 
131 Cfr. C.Pisani, La nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino, 2015; Ghera, Mobilità interaziendale; Liso, la mobilità del 
lavoratore in azienda pag, 162; Pisani, la modificazione delle mansioni, pag. 157 
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elementare in cui essa può essere scomposta e quindi nel cd. 
“ruolo” ricoperto del lavoratore132. In assenza di espressa 
determinazione delle mansioni dedotte in contratto, il ruolo 
assolve alla funzione di individuare l’attività cui le parti hanno 
inteso riferirsi con l’iniziale adibizione e che può identificarsi 
con l’attività “convenuta” nel contratto, vale a dire l’insieme dei 
compiti e di attività, proprie di ciascun lavoratore: in sostanza, 
consente di misurare l’estensione del modello di prestazione 
convenuto. In tal senso è opportuno verificare caso per caso 
quando le mansioni presentino quei caratteri tipici che sono 
riconducibili all’insindacabilità oggettiva che riveste la 
prestazione promiscua che sia stata convenuta e quando invece 
ciò integri un negozio in frode alla legge. Si è, in via 
esemplificativa, osservato sia in dottrina che in giurisprudenza 
come “la somma di una serie di compiti che siano tra loro 
eterogenei può corrispondere ad una “configurazione unitaria“ 
se sia corrispondente ad un ruolo tipico di una determinata 
realtà produttiva e sia volto all’arricchimento professionale, 
mentre lo svolgimento che si protragga entro un certo limite 
temporale, sia pur continuativo ed esclusivo, di alcuni dei 
compiti contenuti nelle mansioni promiscue non possa essere 
parimenti considerato.”133 
                                                          
132 C.Pisani, La nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, 2015 cit.: sostiene che poiché sulla base di autorevole opinione di G. 
Giugni si faceva riferimento per l’individuazione delle mansioni di 
assunzione a dati di tipicità ambientale, è stato poi obiettato (già a partire 
dall’opera di Liso) che un simile referente sarebbe connotato da eccessiva 
astrattezza, con la conseguenza che si è ritenuto più aderente al dato fattuale 
eleggere come punto di riferimento non una realtà esterna all’azienda, ma la 
concreta posizione occupata dal lavoratore nell’organizzazione. 
133 Cfr. M. Brollo- M. Vendramin, Mansioni del lavoratore: inquadramento e jus 
variandi, pubblicato in M. Martone (a cura di), Contratto di lavoro e 
organizzazione, in Trattato di diritto del lavoro diretto da M. Persiani e F. Carinci, 
Cedam, Padova, 2012, vol. IV, pag 538; F. Scarpelli, Professionalità e nuovi 
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2.10. Obbligo di repêchage in riferimento alle mansioni 
equivalenti 
Era consolidata in giurisprudenza l’idea che in tema di 
licenziamento per giustificato motivo oggettivo, il datore di 
lavoro che fosse convenuto innanzi al giudice per 
l’impugnazione del licenziamento da lui comminato dovesse 
fornire la prova che le ragioni poste a fondamento di tale 
decisione integrassero una giusta causa ovvero un giustificato 
motivo di interruzione del rapporto di lavoro. Parimenti 
laddove l’interruzione del rapporto di lavoro fosse avvenuta per 
ragioni di carattere obiettivo inerenti ipotesi di riorganizzazione 
aziendale, tale onere della prova doveva riguardare sia la prova 
del giustificato motivo oggettivo, sia anche l’impossibilità di 
ricollocare il lavoratore all’interno della struttura aziendale 
adibendolo anche a mansioni diverse, purché equivalenti: è 
questo il cd. obbligo di repêchage gravante sul datore di lavoro.134 
Già con l’introduzione del decreto 23/2015 si sono verificati 
tentennamenti circa l’ultronea ammissibilità di tale obbligo nel 
nostro ordinamento. La teoria del repêchage, di elaborazione 
dottrinaria e giurisprudenziale poggiava sull’introduzione 
nell’ordinamento dell’art. 18 dello Statuto dei Lavoratori. Con 
l’art. 18, infatti, si prevedeva il licenziamento del lavoratore 
come extrema ratio nel rapporto di lavoro subordinato a tempo 
indeterminato e si concretizzava grazie anche alla previsione 
costituzionale dell’art. 41 e nella considerazione preminente che 
                                                          
modelli di organizzazione del lavoro: le mansioni, in Dir. Relazioni ind., 1994,2, 
pag. 52; G. Giugni, mansioni e qualifica nel rapporto di lavoro, pag. 380 
134 Vedi infra, cap. 4, per l’obbligo di repêchage in tema di mansioni inferiori e 
i problemi ad esso inerenti. 
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aveva la stabilità del posto di lavoro rispetto alla libertà di 
iniziativa economica privata. La stessa interpretazione del 
repêchage era sopravvissuta all’entrata in vigore 
nell’ordinamento della Riforma Fornero che aveva stabilito il 
diritto del lavoratore ad essere reintegrato solo in caso di 
“manifesta insussistenza” del fatto posto a base del 
licenziamento per giustificato motivo oggettivo, prevedendo 
nelle “altre ipotesi” di licenziamento illegittimo esclusivamente 
una tutela indennitaria (da 12 a 24 mensilità dell’ultima 
retribuzione di fatto). Dubbi circa la stabilità di tale assunto si 
sono manifestati innanzi all’art. 3 del d.lgs. 23/15. Tale 
disposizione sembrerebbe escludere l’obbligo di repêchage per i 
licenziamenti dei neoassunti, comportando un restringimento 
dell’onere probatorio a carico del datore di lavoro che in caso di 
licenziamento per giustificato motivo oggettivo sarebbe in tal 
senso chiamato a provare le ragioni giustificanti il recesso.135 
Nell’ambito del passaggio dalle mansioni equivalenti a quelle 
appartenenti allo stesso livello di inquadramento si è realizzato 
un allargamento dell’area delle mansioni esigibili da parte del 
prestatore di lavoro. Liso136 parla di un corrispettivo 
restringimento dell’area del licenziamento per giustificato 
motivo oggettivo laddove l’estensione dell’area di mobilità 
orizzontale si spingerebbe a comprendere anche le mansioni 
non equivalenti, purché appartenenti al medesimo livello e 
categoria legale di inquadramento. Pisani nella sua opera, 
                                                          
135 Cfr. C. Guelfi, il ruolo del repêchage alla luce del d. lgs 23/2015 bollettino 
adapt 
136 Cfr. F.Liso, Brevi osservazioni sulla revisione della disciplina delle mansioni 
contenuta nel decreto legislativo n. 81/2015 e su alcune recenti tendenze d politica 
legislativa in materia di rapporto di lavoro, Centre for the Study of European 
Labour Law “Massimo D’Antona” 257/2015 
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invece, confuta tale tesi se intesa in termini tanto “drastici”.137 
Secondo quest’ultima impostazione si tratterebbe, invece, di 
verificare se le nuove mansioni, cui il lavoratore dovrebbe essere 
destinato in alternativa al licenziamento per giustificato motivo 
oggettivo, comportino o meno la necessità di formazione 
adeguata al lavoratore per il loro effettivo svolgimento. Secondo 
la teoria per cui la formazione rappresenta un onere e non un 
obbligo il datore non potrà essere costretto ad impartire 
suddetta formazione. Anche se si qualificasse, tuttavia, come un 
vero e proprio obbligo gravante sul datore di lavoro 
l’impostazione rimarrebbe la stessa in quanto si tratterebbe di 
comprendere entro quali limiti, sanciti dall’art. 41 Cost., il datore 
di lavoro possa essere obbligato a impartire formazione in 
alternativa al licenziamento e in tal caso il confine si farebbe 
ancora più labile dati gli elevati costi cui il datore sarebbe tenuto. 
Possiamo concludere quindi che anche l’obbligo di repêchage 
resta in questo senso confinato a quelle specifiche mansioni che 
il prestatore di lavoro sia in grado di eseguire senza che gli 
venga impartita diversa formazione al fine del mantenimento 
del posto di lavoro. Potranno quindi essere prese in 
considerazione da parte del giudice che si trovi a pronunciarsi 
in materia di repêchage di un lavoratore licenziato per giustificato 
motivo oggettivo, solo quelle mansioni che siano inquadrate 
all’interno dello stesso livello e che non richiedano una 
formazione ultronea rispetto alle capacità già detenute da parte 
del lavoratore.  
 
                                                          
137 C. Pisani, La nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino, 2015, pag. 149 
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CAPITOLO TERZO 
LA MOBILITA’ VERTICALE: LE MANSIONI SUPERIORI 
 
 
SOMMARIO: 3.1.L’attribuzione di mansioni superiori – 3.2. La 
promozione definitiva o automatica, il periodo di tempo necessario 
all’acquisizione dell’inquadramento superiore – 3.3. Il rifiuto del 
lavoratore all’assegnazione definitiva a mansioni superiori – 3.4. 
L’adibizione a “mansioni corrispondenti all’inquadramento superiore 
che abbia successivamente acquisito”: un problema interpretativo – 
3.5. La promozione temporanea e la sostituzione di altro lavoratore 
“in servizio” - 3.6. Inderogabilità e mobilità verticale – 3.7. 
Retribuzione e mansioni superiori – 3.8 Il problema delle mansioni 
vicarie nell’ambito della mobilità verticale 
 
 
3.1. L’attribuzione di mansioni superiori 
Il vecchio testo dell’art. 2103 c.c. coagulava nella parte finale del 
comma 1 l’ipotesi di assegnazione del lavoratore a mansioni 
superiori affermando che: “nel caso di assegnazione a mansioni 
superiori il prestatore ha diritto al trattamento corrispondente 
all’attività svolta, e l’assegnazione stessa diviene definitiva , ove 
la medesima non abbia avuto luogo per sostituzione di 
lavoratore assente con diritto alla conservazione del posto, dopo 
un periodo fissato dai contratti collettivi e, comunque, non 
superiore a tre mesi”. 
L’art. 2103 c.c. attuale, nel far riferimento alla modifica in melius 
della posizione del lavoratore distingue, invece, due ipotesi 
inserendole in due commi diversi: nell’ultimo periodo del 
comma 1, consente al lavoratore la possibilità di acquisire un 
inquadramento superiore (nel vecchio testo si usava il termine 
- 87 - 
 
“categoria”138) e riguarda tutte le ipotesi di promozione 
definitiva del lavoratore, indipendentemente dalle modalità 
mediante le quali tale categoria sia stata conseguita. Il lavoratore 
oltre alla retribuzione corrispondente alle mansioni svolte avrà 
diritto al riconoscimento del livello di inquadramento superiore, 
laddove l’assegnazione dovesse risultare tendenzialmente 
duratura.  
L’altra ipotesi disciplinata dall’art. 2103 c.c. è quella del comma 
7 che fa riferimento alle ipotesi di assegnazione temporanea a 
mansioni superiori. Tale disposizione fa riferimento all’esercizio 
dello jus variandi cd. verticale finalizzato alla soddisfazione di 
esigenze organizzative del datore o alla crescita professionale 
del lavoratore, per il tramite dell’assegnazione dello stesso a 
mansioni superiori.  
La materia trova diffusa regolazione all’interno della 
contrattazione collettiva che, pur riprendendo e confermando, 
almeno in parte, quanto affermato a livello legislativo, prevede 
nei singoli comparti ipotesi specificative del fenomeno139.  
                                                          
138 Il testo come modificato nel 1970 asseriva che “il prestatore di lavoro deve 
essere adibito alle mansioni per le quali è stato assunto o a quelle 
corrispondenti alla categoria superiore che abbia successivamente 
acquisito…” 
139 Ad esempio l’art. 59 (mutamento di mansioni) del CCNL per i dipendenti 
imprese edili e affini con decorrenza 1 luglio 2014 e scadenza 30 giugno 2016 
afferma che: “all’impiegato destinato temporaneamente a compiere mansioni 
rientranti nella categoria superiore alla sua, deve essere corrisposto un 
compenso di importo non inferiore alla differenza tra il trattamento 
economico goduto e quello minimo contrattuale della predetta categoria 
superiore. Trascorso un periodo di tre mesi nel disimpegno di mansioni 
rientranti in una categoria superiore, avverrà senz’altro il passaggio 
dell’impiegato, a tutti gli effetti nella categoria superiore, salvo che si tratti di 
sostituzione di altro impiegato assente per malattia, gravidanza, puerperio, 
ferie, servizio militare o per altre cause che comportino per l’impresa 
l’obbligo della conservazione del posto. Qualora a seguito del definitivo 
passaggio di categoria, l’impiegato non venga a beneficiare di una nuova 
retribuzione superiore alla precedente di almeno il venti per cento della 
differenza intercorrente fra lo stipendio minimo mensile della categoria di 
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La cd. modifica in melius, alla luce del disposto della norma del 
2103 c.c. prima della riforma, aveva generato in dottrina e 
giurisprudenza due diversi orientamenti circa la fonte del 
rapporto.  
Il primo orientamento, richiedeva che anche il mutamento in 
melius di mansioni del prestatore di lavoro dovesse essere dallo 
stesso accettato e condiviso e richiedeva quindi il consenso. Alla 
stessa conclusione, ma con diversa esegesi giungeva altra parte 
della dottrina che partiva dall’esistenza di uno jus variandi 
verticale ma propugnava il rispetto di un eventuale interesse del 
lavoratore al rifiuto della promozione in vista di orari più 
gravosi, ad esempio, o in ragione del timore di maggiori 
responsabilità.  
Il secondo orientamento, cui la letteratura era giunta, 
riconosceva invece un potere unilaterale di assegnazione a 
mansioni superiori pur temperato dal rispetto delle regole di 
buona fede e correttezza. Nel corso degli anni anche un filone 
intermedio aveva trovato terreno fertile: questa impostazione 
andava a distinguere le tipologie di promozione affermando 
l’esistenza di uno jus variandi unilaterale solo nei casi di 
                                                          
provenienza e di quella di assegnazione, gli va riconosciuto l’importo 
corrispondente alla differenza necessaria per fargli raggiungere la suddetta 
maggiorazione”. 
Oppure ancora il CCNL industrie metalmeccaniche private e di installazione 
di impianti all’art. 2 (passaggio temporaneo di mansioni) prevede che: “il 
prestatore di lavoro deve essere adibito alle mansioni per le quali è stato 
assunto a quelle corrispondenti alla categoria superiore che abbia 
successivamente acquisito ovvero a mansioni equivalenti alle ultime 
effettivamente svolte, senza alcuna diminuzione della retribuzione. I 
lavoratori avranno diritto al passaggio di categoria superiore se 
disimpegnano le mansioni per un periodo pari a: - 30 giorni continuativi, 
ovvero 75 giorni non continuativi nell’arco di un anno o 6 mesi non 
continuativi nell’arco di tre anni. 3 mesi continuativi, ovvero 9 mesi non 
continuativi nell’arco di tre anni, per l’acquisizione della 6° e della 7° 
categoria professionale”. 
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promozione temporanea e cd.automatica, mentre richiedeva il 
consenso per l’acquisizione di mansioni superiori a seguito di 
un avanzamento di carriera. In realtà la giurisprudenza aveva 
avuto poche occasioni per pronunciarsi in merito visto che la 
richiesta di giustizia era per lo più volta alle domande di 
applicazione della norma. Nella contrattazione collettiva, 
invece, si registrava un’assenza di richiesta di consenso in virtù 
della volontà della stessa di proteggere l’avanzamento di 
carriera del lavoratore. 
Alla luce di questi filoni interpretativi ogni dubbio sembra 
essere spazzato via dal comma 7 dell’art. 3 del d. lgs. 81/2015 
che prevede che: “nel caso di assegnazione a mansioni superiori 
il lavoratore ha diritto al trattamento corrispondente all’attività 
svolta e l’assegnazione diviene definitiva, salvo diversa volontà 
del lavoratore, ove la medesima non abbia avuto luogo per 
ragioni sostitutive di altro lavoratore in servizio, dopo il periodo 
fissato dai contratti collettivi o, in mancanza, dopo sei mesi 
continuativi”; l’inciso “salva diversa volontà del lavoratore” 
porta al superamento dei problemi sopra enunciati. 
Non era espressamente previsto dalla legge delega che vi fosse 
una riforma in tema di mansioni superiori, ma le esigenze del 
mercato immerso in un concetto nuovo di lavoro flessibile 
richiedevano una riscrittura anche in questo senso: a  proposito 
della nuova formulazione si rileva come a differenza delle altre 
due ipotesi (delle mansioni appartenenti allo stesso livello e 
delle mansioni inferiori140) non si pone, però, in questo caso il 
problema (e lo spettro) dell’eccesso di delega, in quanto la lettera 
e) dell’art. 1 comma 7, può trovare applicazione generalizzata 
                                                          
140 Vedi infra, cap. 4 
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nell’ambito oggetto di trattazione ed il nuovo art. 2103 c.c. non 
collide con la previsione nemmeno nel caso in cui l’assegnazione 
del lavoratore a mansioni superiori non sia dovuta a “processi 
di riorganizzazione, ristrutturazione o conversione 
aziendale”.141 Rispetto alla fattispecie precedente l’adibizione a 
mansioni superiori trova regolazione all’interno di un comma 
ad esso interamente dedicato.142 
Si registra, in realtà, una sostanziale continuità rispetto alla 
fattispecie precedente in materia di assegnazione a mansioni 
superiori. Si tratta di una modifica oggettiva del rapporto di 
lavoro senza che ciò comporti una novazione dello stesso. 
Affinché possa parlarsi di novazione, infatti, è opportuno che 
“vi sia stata una manifestazione certa di volontà novativa delle 
parti, in assenza della quale non dovrebbero però sussistere 
ostacoli ad ammettere la continuità del rapporto, anche nella 
sopravvivenza di una modificazione oggettiva dello stesso”143. 
                                                          
141 Lettera e) art. 1 comma 7 legge delega 183/2014: “revisione della disciplina 
delle mansioni, in caso di processi di riorganizzazione, ristrutturazione o 
conversione aziendale individuati sulla base di parametri oggettivi, 
contemperando l’interesse dell’impresa all’utile impiego del personale con 
l’interesse del lavoratore alla tutela del posto di lavoro, della professionalità 
e delle condizioni di vita ed economiche, prevedendo limiti alla modifica 
dell’inquadramento; previsione che la contrattazione collettiva, anche 
aziendale, ovvero di secondo livello, stipulata con le organizzazioni sindacali 
dei lavoratori comparativamente più rappresentative sul piano nazionale a 
livello interconfederale o di categoria possa individuare ulteriori ipotesi 
rispetto a quelle disposte ai sensi della presente lettera.”  
142 Cfr. C. Pisani, La nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
Editore, Torino, 2015 e M. Brollo, Disciplina delle mansioni (art.3) in  Commento 
al d.lgs. 15 giugno 2015 n. 81: le tipologie contrattuali e lo jus variandi, 
pubblicazione online della Collana Adapt, University press, (a cura di) F. 
Carinci. Il vecchio articolo 2103 c.c. riuniva all’interno di uno stesso comma 
tutti le tipologie di mobilità introaziendale e il trasferimento. 
143 G. Giugni, Mansioni e qualifica nel rapporto di lavoro, Jovene editore, Napoli, 
1963 pag. 387 che prosegue affermando che “né su tale configurazione della 
fattispecie può influire il fatto che il mutamento delle mansioni comporti, di 
massima, la sussunzione del rapporto modificato sotto una diversa disciplina 
giuridica, perché tale evenienza non è sufficiente a spezzarne l’essenza 
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Pertanto, anche nella formulazione attuale, si esclude che il 
passaggio dall’una all’altra categoria contrattuale comporti 
l’esistenza di un animus novandi ex art. 1230 c.c.144, a meno che 
non sia esplicitato dalle parti; in questo senso risulta convalidato 
che “il rapporto di lavoro non pone eccezione alla regola della 
modificabilità consensuale della prestazione in continuità del 
rapporto”145. 
Proseguendo entro un’ottica di enucleazione delle differenze tra 
vecchio e nuovo art. 2103 c.c., rispetto alla dizione legislativa 
precedente diviene più nitida la nozione di “superiorità” delle 
mansioni in quanto il termine di paragone tra le mansioni di 
dismissione e le nuove mansioni assegnate è data dalla 
collocazione nel superiore “livello e categoria legale di 
inquadramento”, ai sensi del nuovo primo comma dell’art. 2103 
c.c. 146 . 
Data l’impossibilità di sindacare le scelte effettuate dalla 
contrattazione collettiva circa i criteri utilizzati ai fini della 
determinazione delle categorie “a meno che gli stessi non siano 
tali da sconvolgere la natura sostanziale delle categorie 
considerate”147, sono da ritenersi “superiori” le mansioni 
                                                          
unitaria[…]. Da quanto premesso risulta convalidato che il rapporto di lavoro 
subordinato non pone eccezione alla regola della modificabilità consensuale 
della prestazione in continuità con il rapporto stesso, e che in questo campo, 
anzi, vi ha, di norma, la più libera disponibilità delle parti”. 
144 “Art. 1230c.c. Novazione oggettiva - L’obbligazione si estingue quando le 
parti sostituiscono all’obbligazione originaria una nuova obbligazione con 
oggetto o titolo diverso. 
La volontà di estinguere l’obbligazione precedente deve risultare in modo 
non equivoco.” 
145  G. Giugni, Mansioni e qualifica nel rapporto di lavoro, editore Jovene, Napoli, 
1963. 
146Cfr. M. Brollo, Disciplina delle mansioni (art. 3),pubblicato in (a cura di) F. 
Carinci, Commento al d.lgs 15 Giugno 2015 n.81: le tipologie contrattuali e lo jus 
variandi 
147 Cass. 3 febbraio 2004, n. 1987 
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inquadrate dal contratto collettivo nella categoria contrattuale 
superiore148.149 La stessa considerazione vale anche nel caso 
della riclassificazione delle mansioni, vale a dire quando, pur in 
assenza di un mutamento dei compiti svolti effettivamente, 
varia la qualificazione giuridica data dal contratto a quelle 
determinate mansioni inserendole ad esempio in un livello 
superiore150. 
Il limite temporale necessario alla definitiva acquisizione delle 
mansioni superiori, nella vecchia formulazione era di soli tre 
mesi ed era ripreso nella maggior parte della contrattazione 
collettiva; oggi con le modifiche intercorse è stato raddoppiato, 
ma non rileva in presenza di pattuizioni diverse151: oggi cioè la 
contrattazione collettiva è resa assolutamente libera e svincolata 
dalla legge nella determinazione del periodo di tempo trascorso 
il quale l’assegnazione possa dirsi “definitiva”.  
Inoltre, le mansioni superiori non maturano se “l’assegnazione 
abbia avuto luogo per ragioni sostitutive di altro lavoratore in 
servizio” con formulazione più ampia della precedente che 
parlava di “sostituzione di un lavoratore assente con diritto alla 
conservazione del posto”. Vediamo nei prossimi paragrafi le 
implicazioni pratiche di queste modifiche.  
                                                          
148 Cfr. C.Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino, 2015, pag. 173 
149 Da questo, ne discende a livello  processuale, secondo interpretazione di 
C. Pisani che per richiedere in giudizio il diritto al superiore inquadramento 
il lavoratore dovrà allegare non solo le mansioni superiori che ritiene di aver 
svolto, ma dovrà riportare nel ricorso quelli che  “secondo il contratto 
collettivo, sono i profili caratterizzanti le mansioni della qualifica superiore 
rivendicata, raffrontandoli altresì espressamente  con quelli concernenti le 
mansioni superiori che egli ritiene di aver svolto”. C. Pisani, la nuova disciplina 
del mutamento delle mansioni, Giappichelli editore, Torino, 2015  
150 Cass. 10 aprile 1999 n. 3536  
151E. Massi, Nuova disciplina delle mansioni, pubblicato in Diritto e pratica del 
lavoro 30/2015 
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3.2. La promozione definitiva o automatica, il periodo di 
tempo necessario all’acquisizione dell’inquadramento 
superiore 
Sulla base dell’art. 2103 c.c. l’adibizione del lavoratore a 
mansioni superiori diventa definitiva quando lo svolgimento 
delle stesse si protragga per un periodo superiore a sei mesi o 
per il periodo inferiore previsto dalla contrattazione collettiva, 
sempre che l’adibizione a mansioni superiori non sia disposta al 
fine di sostituire un altro lavoratore con diritto alla 
conservazione del posto. L’effetto legale che produce la 
normativa in oggetto è quello di rendere definitiva e 
irreversibile la posizione superiore acquisita dal lavoratore, sia 
in riferimento alla retribuzione sia con riguardo alle mansioni e 
quindi alla corrispondente qualifica e livello di inquadramento. 
Sotto il vigore della dizione legislativa precedente, costituiva 
eccezione di questa regola la previsione normativa introdotta 
con legge n.190 del 13 maggio 1985 riguardante i lavoratori 
quadro, per i quali l’assegnazione diveniva definitiva trascorso 
il periodo di 6 mesi o quello eventualmente fissato dalla 
contrattazione collettiva, oggi allineato alla previsione corrente, 
e abrogato esplicitamente con la previsione del comma 2 dell’art. 
3 del d.lgs. 81/2015. La vecchia previsione normativa 
disciplinava il termine in tre mesi: il fatto che il Legislatore abbia 
raddoppiato a sei mesi la durata temporale per l’assegnazione 
costituisce una delle maggiori novità della nuova disciplina e la 
modifica “rappresenta una risposta alle esigenze di flessibilità 
delle imprese, che mal tolleravano un termine piuttosto breve, 
oltre il quale l’adibizione a compiti superiori poteva determinare 
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la definitiva, automatica modificazione dell’assetto 
aziendale”152. 
Altra novità riguarda la mancata previsione di un tetto massimo 
del termine temporale che è rimesso alla contrattazione 
collettiva (prima disciplinato ex lege);  nella vecchia norma al 
comma 1 si prevedeva un limite di tre mesi per impiegati e 
operai e per i quadri una soglia di sei mesi ( prevista dall’art 6 
della l. n. 190/85): oggi tali termini sono del tutto liberi e rimessi 
all’autonomia collettiva alla quale spetta adattare il periodo ( più 
breve o più lungo di sei mesi) per la maturazione delle 
condizioni tali che consentano una promozione automatica del 
lavoratore rispetto alle peculiarità proprie di un determinato 
settore o di una determinata azienda.153  
A livello di autonomia collettiva ai sensi dell’art. 51 del d. lgs. 
81/2015 per contratti collettivi si intendono quelli di tutti i 
livelli:”nazionali, territoriali o aziendali”, che siano stipulati “da 
associazioni sindacali, comparativamente più rappresentative 
sul piano nazionale” ai quali si aggiungono quelli di livello 
aziendale che siano stipulati “dalle loro rappresentanze 
sindacali aziendali, ovvero dalla rappresentanza sindacale 
unitaria”. In sostanza la legge interverrà in subordine solo 
laddove manchino contratti collettivi che disciplinino la durata, 
per il resto la contrattazione svolgerà il ruolo di indiscussa 
protagonista.154 
                                                          
152 U. Gargiulo, lo jus variandi nel “nuovo” art 2103c.c., WP C.S.D.L.E “Massimo 
D’Antona” 268/2015, pag. 16 
153Cfr. M. Brollo, Disciplina delle mansioni (art. 3), pubblicato in (a cura di) F. 
Carinci, Commento al d.lgs. 15 Giugno 2015 n.81: le tipologie contrattuali e lo jus 
variandi, pag. 81 
154M. Brollo, Disciplina delle mansioni (art. 3), pubblicato in (a cura di) F. 
Carinci, Commento al d.lgs. 15 Giugno 2015 n.81: le tipologie contrattuali e lo jus 
variandi 
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Sopravvive inoltre alla nuova esegesi normativa l’assunto 
dell’effettività come criterio di svolgimento da parte del 
prestatore delle nuove mansioni superiori: al di là del dato 
meramente formalistico dell’inquadramento lo svolgimento 
delle mansioni deve essere pieno ed effettivo con la conseguenza 
che deve comportare lo svolgimento di tutti e di soli i compiti di 
contenuto qualitativo più elevato “nonché l’assunzione di quelle 
responsabilità e l’esercizio di quell’autonomia che connotano il 
livello superiore di inquadramento rivendicato”155. 
Pur non essendovi esplicita indicazione nella norma, era 
opinione diffusa, sotto la vigenza del vecchio testo, che il 
periodo dell’adibizione a mansioni superiori dovesse essere 
continuativo156: oggi il requisito della continuatività è 
espressamente previsto dalla norma.  In particolare la 
giurisprudenza aveva ritenuto legittima la cumulabilità di 
periodi, pur non continuativi, che anche se brevi, fossero 
connotati da frequenza e sistematicità157, anche senza un intento 
                                                          
155 Secondo la giurisprudenza consolidata nel tempo: Cass. 27 luglio 1994, n. 
6981 cit.; Cass. 27 aprile 1992 n. 5055; Cass. 5 settembre 1988 n. 5038. 
156 Cass. 30 gennaio 2009 n. 2542: “In caso di vacanza di posti di lavoro che 
devono essere coperti (in forza di obbligo assunto dal datore di lavoro con il 
contratto collettivo), all’esito di procedure di selezione, l’assegnazione 
reiterata ad un lavoratore delle mansioni superiori inerenti ai detti posti, 
ciascuna per un periodo inferiore a quello richiesto dall’art. 2103 c.c. o del 
contratto collettivo, per effetto della cd. promozione automatica, si presume 
determinata da una esigenza organizzativa reale, preordinata a mantenere 
l’effetto interruttivo della revoca dell’assegnazione alle mansioni superiori 
per adempiere all’obbligo negozialmente assunto, presunzione che esclude 
la causa utilitaristica e la sanzione del computo utile dei periodi per 
sommatoria, salvo che non sia accertata l’eccessiva e artificiosa protrazione 
dei tempi di adempimento nelle diverse fasi richieste dal contenuto 
dell’obbligazione  ( determinazione dei criteri di selezione e delle modalità 
del procedimento; indizione del concorso, espletamento della procedura di 
selezione  e approvazione della graduatoria.)”. 
157 Cass. 25 marzo 2004 n. 6018 secondo la quale: “Il compimento del periodo- 
fissato dalla disciplina collettiva  e comunque non superiore a tre mesi- di 
assegnazione a mansioni superiori- cui consegue, ai sensi dell’art. 2103 c.c., 
nel testo di cui all’art. 13 l. 20 maggio 1970 n. 300, il diritto del lavoratore alla 
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fraudolento del datore di lavoro.158 Altra parte della 
giurisprudenza, discostandosi sia pur solo in parte, riteneva 
l’ammissibilità del cumulo dei periodi, ma alla condizione che il 
frazionamento fosse determinato dalla volontà del datore di 
lavoro di impedire la maturazione del diritto e integrando in tal 
modo la fattispecie del negozio in frode alla legge: tale intento 
fraudolento “che può desumersi anche da una frequenza e 
sistematicità delle reiterate assegnazioni di mansioni superiori 
tali da rilevare una predeterminazione da parte del datore di 
lavoro di tale comportamento per sottrarsi all’applicazione della 
norma sopra citata,  deve escludersi nei casi in cui le suddette 
reiterate assegnazioni siano giustificate dalla particolare natura 
                                                          
cosiddetta promozione automatica , può risultare anche dal cumulo di vari 
periodi, quando le prestazioni di mansioni superiori abbiano assunto -
indipendentemente da un intento fraudolento dell’imprenditore diretto ad 
impedire la maturazione del diritto alla promozione- carattere di frequenza 
e di sistematicità, desumibile dal numero di assegnazioni e dal tempo 
intercorso fra un’assegnazione e l’altra; le norme contrattuali in materia 
vanno interpretate alla luce della suddetta disciplina legale, alla quale il 
contratto non può derogare se non in melius. Nello stesso senso anche Cass. 
23 maggio 2007 n. 9550: ”la reiterata assegnazione a mansioni superiori (per 
periodi inferiori, singolarmente considerati al termine previsto dall’art. 2103 
c.c. , ma superiori per cumulo) può rivelare l’intento del datore di lavoro 
meramente elusivo della disposizione finalizzata alla cosiddetta promozione 
automatica, quando non sussista contemporaneamente la prova, il cui onere 
è a carico dello stesso datore di lavoro, di aver fatto ricorso a tali modalità 
nella gestione delle assegnazioni provvisorie per assicurare la vacanza del 
posto da coprire obbligatoriamente per il tramite della procedura 
concorsuale o selettiva e per il periodo necessario alla definizione di essa. A 
tal fine la presunzione di preordinazione utilitaristica intesa ad evitare la 
promozione non opera allorché le applicazioni siano concomitanti allo 
svolgimento di una procedura concorsuale per la copertura del posto, 
circostanza che costituisce presunzione di sussistenza di una reale esigenza 
organizzativa, idonea ad evitare il maturare del diritto al superiore 
inquadramento”.   
158 App. Trento 29 ottobre 2003 afferma che: “In caso di assegnazioni frequenti 
e sistematiche a mansioni superiori, non è necessario provare, ai fini della 
loro cumulabilità, per l’acquisizione del diritto alla cd. promozione 
automatica ex art. 2103 c.c., un vero e proprio intento fraudolento del datore 
di lavoro, bensì è sufficiente  dimostrare una programmazione iniziale della 
molteplicità degli incarichi e una predeterminazione utilitaristica  di tale 
comportamento”. 
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dell’attività espletata, come avviene nel caso dei cosiddetti 
“sostituti programmati”, e cioè di quei dipendenti che svolgono  
istituzionalmente mansioni di sostituzione  di altri lavoratori 
(“assenti” sulla base del vecchio art. 2103 c.c.) con diritto alla 
conservazione del posto, ovvero sia dovuta ad una causa di 
temporanea sospensione della funzionalità del rapporto di 
lavoro, come lo stato di malattia del lavoratore”159. Nell’ambito 
della stessa tesi vi era chi riteneva che gravasse sul lavoratore la 
prova dell’intento fraudolento e chi invece riteneva che tale 
prova potesse ricavarsi in via presuntiva sulla base di una serie 
di indizi quali la brevità dei periodi di intervallo e la frequenza 
degli stessi160. 
Sul punto intervennero le Sezioni Unite della Cassazione 
confermando che solo in via eccezionale era possibile fare 
ricorso al cumulo e solo se le esigenze produttive giustificassero 
la revoca delle assegnazioni a mansioni superiori prima della 
conclusione del periodo e l’assegnazione reiterata “risulti 
pertanto oggettivamente volta ad eludere il dettato della legge 
con una finalità riconducibile intrinsecamente ad un intento 
locupletatorio della maggiore professionalità del lavoratore, si 
perviene alla maturazione del termine e quindi della cd. 
promozione automatica, per sommatoria dei diversi periodi di 
                                                          
159 Cass. 11 febbraio 2004 n. 2642: nella specie la Cassazione ha confermato la 
sentenza di merito che aveva escluso la sussistenza di un intento fraudolento 
del datore di lavoro perché trattavasi di due sole assegnazioni separate da un 
consistente intervallo di tempo e giustificate da particolari circostanze quali 
lo spostamento in avanti della data di recesso del rapporto con lo stesso 
lavoratore per sopravvenute esigenze aziendali. 
160Questo filone interpretativo utilizzava la figura della presunzione 
semplice. “Art. 2729 c.c.- presunzioni semplici. Le presunzioni non stabilite 
dalla legge sono lasciate alla prudenza del giudice, il quale non deve 
ammettere che presunzioni gravi precise e concordanti. 
Le presunzioni non si possono ammettere nei casi in cui la legge esclude la 
prova per testimoni.” 
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applicazione alle mansioni superiori, ancorché ognuno di durata 
inferiore ai tre mesi161”. 
In sostanza con la nuova enunciazione espressa in tema di 
continuità, che ha recepito l’orientamento giurisprudenziale 
ultimo, si è eliminato ogni dubbio circa l’impossibilità di 
effettuare un cumulo tra periodi che siano inferiori rispetto a 
quello necessario per la promozione automatica. Permane solo 
il rimedio, già introdotto dalla giurisprudenza, del negozio in 
frode alla legge allorquando il datore persegua lo specifico 
obiettivo illegittimo di impedire il raggiungimento di detto 
periodo. 
Laddove si ritenga che la ratio della norma consista nel verificare 
la capacità del lavoratore allo svolgimento effettivo delle 
mansioni superiori162 ne deriva che il periodo di sei mesi 
previsto ex lege deve essere di lavoro “effettivo”, e ne verrebbero 
esclusi ai fini del computo periodi di sospensione o interruzione, 
sia pur legittimi; il tutto in analogia con la previsione legislativa 
del periodo di prova di cui all’art. 2096 c.c. per il computo del 
quale viene preso in considerazione solo il periodo di lavoro 
effettivo163. In base a questo orientamento non produrrebbero 
interruzione del periodo utile alla maturazione 
dell’inquadramento superiore e quindi ai fini della promozione 
periodi di assenza, anche se giustificati, come i periodi di 
                                                          
161 Cass. SSUU 28 gennaio 1995 n. 1023. 
162Cfr. C.Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino, 2015, pag. 167; Ghera Mobilità introaziendale e limiti dell’art. 13 
dello Statuto dei Lavoratori, in Mass. Giur. Lav.1984 
163 Cfr. C.Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino 2015. In tema di patto di prova: Cass. 20 agosto 1987 n. 6982; 
Cass. 19 maggio 1987 n. 4593. Inoltre laddove vi sia svolgimento di mansioni 
superiori solo per alcuni giorni della settimana, il conteggio va effettuato 
sommando i soli giorni in cui sia stata svolta l’attività.  
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malattia o di ferie, i quali, pur non producendo l’interruzione 
del rapporto di lavoro, non sarebbero in ogni caso computabili 
nella continuità dei sei mesi con la conseguenza che si 
dovrebbero sommare i periodi di adibizione a mansioni 
superiori anteriori e successivi rispetto all’interruzione164. Altro 
orientamento, sia pur minoritario, partendo dall’assunto che la 
ratio della norma sarebbe quella di sanzionare la posizione del 
datore di lavoro che abbia “sovrautilizzato”165 il lavoratore 
senza concedergli l’acquisizione della posizione formale 
superiore, ritiene che debbano essere computati nel periodo 
utile ai fini della promozione, anche i periodi di assenza legittimi 
e giustificati166 e le sospensioni del rapporto di lavoro. 
In ogni caso il prestatore di lavoro è escluso dal diritto al 
superiore inquadramento quando per la promozione siano 
necessari requisiti legali di cui il soggetto non sia provvisto.167 
 
                                                          
164 Cass. 18 novembre 1999 n. 12809; Cass. 21 ottobre 1992 n. 11494. Inoltre 
secondo Cass. 6 giugno 1989 sono ritenuti utili “i giorni durante i quali il 
lavoratore sia stato invitato a partecipare a corsi di formazione relativi a 
materie proprie delle superiori mansioni già assegnategli”. 
165 C.Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino 2015 
166 Cass. 13 dicembre 2001 n. 15766; Cass. 3 febbraio 2004 n. 1893 
167 Cass. 13 novembre 2003 n. 17158 afferma che: “la mancanza del titolo di 
studio o altro requisito analogo previsto per l’attribuzione di una qualifica 
superiore non esclude l’acquisibilità della medesima, ai sensi del comma 1 
dell’art. 2103 c.c., nel caso di effettivo esercizio delle relative  mansioni per il 
periodo minimo prescritto, tuttavia l’esercizio delle mansioni corrispondenti 
alla qualifica superiore conferita resta precluso qualora il titolo di studio o 
altro requisito analogo sia richiesto, da norme inderogabili, per lo 
svolgimento di determinate attività”. Nel caso in oggetto la Corte aveva 
confermato la sentenza di merito riconoscendo ad un’infermiera dipendente 
di una clinica privata di essere inquadrata nel profilo di caposala. Nel farlo la 
Corte ha precisato che la normativa vigente non prevede, quanto ai titoli 
professionali richiesti per lo svolgimento delle mansioni di capo-sala, 
l’equiparazione tra gli ospedali pubblici- nei quali è necessario il diploma 
all’abilitazione di mansioni direttive – e le case di cura private, nelle quali è 
sufficiente il diploma per l’esercizio della professione di infermiera. 
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3.3. Il rifiuto del lavoratore all’assegnazione definitiva a 
mansioni superiori 
La giurisprudenza affermatasi sul vecchio testo dell’art. 2103 c.c. 
aveva riconosciuto nelle pronunce susseguitesi nel tempo la 
necessità di un consenso espresso per l’assegnazione definitiva 
a mansioni superiori e aveva ritenuto legittima la modifica in 
melius solo per variazioni temporali: fin dalla scadenza del 
termine il lavoratore avrebbe potuto dichiarare la propria 
mancanza di volontà impedendo il perfezionamento definitivo 
della fattispecie modificativa.  
Il nuovo art. 2103 c.c. recepisce tale orientamento 
giurisprudenziale e al comma 7 prevede espressamente la 
possibilità che il lavoratore rifiuti lo svolgimento di mansioni 
superiori. Tale eventualità, prevista originariamente solo in via 
interpretativa, grazie all’assunto “salvo diversa volontà” di cui 
al comma 7 viene espressamente legittimata: in assenza di una 
volontà espressa dal lavoratore, la promozione, decorso il 
termine legale, diviene definitiva ed è plausibile che la 
continuazione del lavoratore nello svolgimento delle mansioni 
appartenenti a una qualifica superiore funga da comportamento 
concludente e che quindi legittimi la promozione definitiva.  
Ne consegue che con la formulazione attuale si individuano ben 
due fatti impeditivi del diritto alla promozione, espressamente 
indicati dalla legge. Il primo come nella vecchia dizione 
riguarda l’eventualità che si tratti di una sostituzione di 
lavoratore in servizio; il secondo, invece, è la volontà contraria 
del lavoratore oggi pragmaticamente concesso dal 
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Legislatore.168 Tale volontà si caratterizza per essere espressione 
di un atto unilaterale e nulla ha a che vedere con patti o accordi 
modificativi della prestazione: essa rappresenta un fatto 
impeditivo della fattispecie, altrimenti inderogabile, 
dell’assegnazione alle mansioni superiori e non è necessaria la 
forma scritta. Tale volontà contraria espressa non rappresenta 
una “rinuncia” in quanto si manifesta in una fase antecedente al 
verificarsi della fattispecie inderogabile stessa; poiché gli effetti 
del dissenso hanno riverberazione diretta nella sfera del 
prestatore di lavoro, qualcuno ha sostenuto una certa 
imprudenza del Legislatore il quale avrebbe potuto prevedere 
una manifestazione del dissenso nelle sedi del comma 6 al fine 
di garantire una maggiore certezza di tale diritto.169 Tuttavia, 
l’effetto definitivo non si produce laddove il lavoratore 
manifesti il proprio dissenso allo svolgimento di mansioni 
superiori in via preventiva  rispetto allo scadere del temine di 
sei mesi o di quello previsto dalla contrattazione collettiva 
oppure laddove le mansioni cui era adibito precedentemente 
siano soppresse: in tal caso infatti, potrebbe essere ritenuto 
legittimo, anche in fase di giudizio, un licenziamento per 
giustificato motivo oggettivo, data l’impossibile ricollocazione 
del soggetto. Qualora accada che il lavoratore manifesti 
                                                          
168 Cfr. C. Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino 2015. Anche nel caso di espressa volontà del lavoratore, come 
nel caso della sostituzione di lavoratore in servizio, l’onere di allegazione e 
della prova grava sul datore di lavoro. 
169F. Liso, Brevi osservazioni sulla revisione della disciplina delle mansioni 
contenuta nel decreto legislativo n. 81/2015 e su alcune recenti tendenze di politica 
legislativa in materia di rapporto di lavoro. WP. C.S.D.L.E. “Massimo 
D’Antona.it” 257/2015, pag. 15 dove si afferma che la novità “è curiosa, 
perché sarebbe stato più logico disciplinare la possibilità di rifiuto 
dell’assegnazione alle mansioni superiori. Peraltro – a differenza di quanto 
previsto per gli accordi peggiorativi- nessuna garanzia viene prevista a 
sostegno della sincerità del rifiuto”. 
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anteriormente allo scadere dei sei mesi il dissenso 
all’assegnazione definitiva delle mansioni e continui però a 
svolgere le mansioni superiori anche oltre il termine, si ritiene 
che possa rinunciare al diritto maturato nelle sedi di cui all’art. 
2113 c.c. comma 4.170  
Tra le varie interpretazioni dottrinarie seguite alla 
promulgazione della nuova norma non è mancato chi ha 
sostenuto che in realtà una lettura in combinato disposto dei 
commi 7 e 9 impedirebbe in sostanza al lavoratore di esprimere 
il proprio rifiuto che sarebbe sanzionato da nullità.171 Sulla 
stessa linea interpretativa si ritiene che questo non impedirebbe 
al lavoratore di esprimere la propria volontà ma si tratterebbe in 
tal caso “di una vera e propria rinunzia destinata a ricadere sotto 
la disciplina dell’art. 2113 c.c.”172  
                                                          
170 Art. 2113 cc. Rinunzie e transazioni- Le rinunzie e le transazioni, che hanno 
per oggetto diritti del prestatore di lavoro derivanti da disposizioni 
inderogabili della legge e dei contratti o accordi collettivi concernenti i 
rapporti di cui all’articolo 409 del codice di procedura civile, non sono valide. 
L’impugnazione deve essere proposta, a pena di decadenza, entro sei mesi 
dalla data di cessazione del rapporto o dalla data della rinunzia o della 
transazione, se queste sono intervenute dopo la cessazione della medesima. 
Le rinunzie e le transazioni di cui ai commi precedenti possono essere 
impugnate con qualsiasi atto scritto, anche stragiudiziale, del lavoratore 
idoneo a renderne nota la volontà.’ 
Le disposizioni del presente articolo non si applicano alla conciliazione 
intervenuta ai sensi degli articoli 185, 410, 411, 412-ter e 412-quater del codice 
di procedura civile. 
171 U. Gargiulo, lo jus variandi nel “nuovo” art 2103c.c., WP C.S.D.L.E “Massimo 
DAntona” 268/2015. Nel saggio ritiene che “la lettura in combinato disposto 
dei commi 7 e 9 della norma – che confermano il carattere imperativo della 
disposizione – impedisce la manifestazione di tale “diversa volontà”, la quale 
null’altro sarebbe se non il “patto contrario contemplato dall’ultimo 
capoverso della norma, e sanzionato, appunto, con la nullità”, cit. pag. 16 
172 In tal caso sostiene ancora Gargiulo che “la dichiarazione abdicativa potrà 
essere impugnata dal lavoratore purché non resa in una sede “protetta”. E 
pure in questo caso, tale volontà di dismissione avrà valore soltanto per il 
passato, non potendo impedire che l’assegnazione divenga definitiva in 
futuro, al ricorrere nuovamente dei requisiti di legge per la promozione 
automatica e permanendo la nullità dei patti contrari”. 
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Rispetto alla vecchia impostazione la novella del 2015 potrebbe 
condurre ad un’interpretazione meno rigida da parte dei giudici 
riguardo al criterio della continuità “con un conseguente 
ridimensionamento dei temperamenti maturati nella prassi 
giurisprudenziale, sia più lasca, dato che il periodo è 
significativamente allungato in assenza di negoziazione 
sindacale e quindi aumentano i pericoli di abuso”.173 174 
 
3.4. L’adibizione a “mansioni corrispondenti 
all’inquadramento superiore che abbia 
successivamente acquisito”: un problema 
interpretativo. 
La previsione per cui “ il prestatore di lavoro deve essere adibito 
alle mansioni corrispondenti all’inquadramento superiore che 
abbia successivamente acquisito” sancisce il principio per cui il 
prestatore di lavoro deve essere adibito alle mansioni del livello 
contrattuale che abbia successivamente acquisito e ad una prima 
lettura superficiale sembrerebbe introdurre il principio della 
“necessaria corrispondenza tra inquadramento e mansioni 
svolte”  anche quando ciò implichi un trattamento di maggior 
favore per il lavoratore. Questo principio richiama l’annosa 
diatriba accesasi a livello interpretativo sulla cosiddetta 
qualifica convenzionale. Con questo termine si fa riferimento 
alla non infrequente ipotesi in cui al lavoratore venga concesso 
un inquadramento superiore meramente formale unito ad una 
progressione a livello economico cui non si accompagna, 
                                                          
173 Cfr. M. Brollo, Disciplina delle mansioni (art. 3),pubblicato in (a cura di) F. 
Carinci, Commento al d.lgs 15 Giugno 2015 n.81: le tipologie contrattuali e lo jus 
variandi, pag 81; U. Gargiulo lo jus variandi nel “nuovo” art 2103c.c., WP 
C.S.D.L.E “Massimo D’Antona” 268/2015 
174 C. Pisani, la modificazione delle mansioni, Franco Angeli editore, 1996 
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tuttavia, lo svolgimento effettivo delle mansioni rientranti in 
quell’inquadramento professionale. Questa accesa querelle si 
risolve non solo sul piano del contenuto effettivo delle mansioni 
e quindi più in generale sul principio di effettività permeante 
questo tema, ma anche sul piano della parità dei lavoratori in 
azienda. La questione interpretativa ha riguardato non solo il 
problema della qualifica formale ma ha avuto riverberi anche sul 
piano dell’indagine circa la legittimità di quei sistemi di 
inquadramento in cui alla progressione di carriera non era 
accompagnato un mutamento delle mansioni effettivamente 
svolte. Sul punto si sono distinti due filoni interpretativi che 
hanno considerato il collegamento tra inquadramento e 
effettività delle mansioni svolte.  
Un primo filone ha ritenuto necessaria la corrispondenza fra i 
due termini di paragone, l’altro invece, ha ritenuto ammissibile 
una “sfasatura”, sia pur non discriminatoria tra l’effettività delle 
mansioni e l’inquadramento.175 Appoggiando il primo filone 
interpretativo ne deriverebbe un’illegittimità dell’adibizione del 
lavoratore a mansioni non corrispondenti alla qualifica e di quei 
sistemi che si limitino alla previsione di un trattamento più 
favorevole del lavoratore, senza modifica delle mansioni. 
Appare tuttavia evidente come non possa dirsi condivisibile tale 
impostazione rigida e asistematica in quanto “se così fosse, si 
dovrebbe ricavarne la sparizione della figura della qualifica 
convenzionale, e cioè la possibilità di una pattuizione volta a far 
conseguire al lavoratore, attraverso il superiore inquadramento, 
                                                          
175 Cfr. M. Brollo, La mobilità interna del lavoratore. Mutamento di mansioni e 
trasferimento, Giuffrè editore, 1997 pag. 346 
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un trattamento superiore rispetto a quello cui egli avrebbe 
diritto sulla base delle mansioni effettivamente svolte”176.  
La giurisprudenza177 in alcune pronunce ha più volte affermato 
la legittimità della qualifica convenzionale, altre invece hanno 
negato; la riscrittura dell’art. 2103 c.c. non ha fatto chiarezza sul 
punto, per questo non resta che “intenderla come diretta a  
rafforzare il principio secondo cui, anche nel corso 
dell’evoluzione che generalmente  si verifica nello svolgimento 
del rapporto, il lavoratore non può essere spostato a mansioni 
inferiori a quelle alle quali sia stato in precedenza 
definitivamente adibito, tranne le eccezioni” previste ex lege178. 
 
3.5.  La promozione temporanea e la sostituzione di altro 
lavoratore “in servizio” 
L’assegnazione a mansioni superiori può essere “limitata nel 
tempo”  (cd. promozione temporanea) quando le mansioni sono 
svolte per un periodo di tempo circoscritto e predeterminato 
(non superiore a sei mesi, salvo diversa determinazione) oppure 
“sostitutiva” quando il prestatore è chiamato a svolgere 
mansioni di “altro lavoratore in servizio”. Con la formulazione 
di nuovo conio dell’art. 2103 c.c. il Legislatore si muove con la 
finalità di bilanciare le contrapposte esigenze del datore di 
lavoro e quelle del prestatore. Emblematica di questa ratio è la 
                                                          
176 Liso, La mobilità del lavoratore in azienda: il quadro legale, Franco Angeli 
editore, 1982, pag. 145 
177 Cass. 16 luglio 1986, n 4602; 10 novembre 1987 n. 8292. In senso contrario 
Cass.22 dicembre 1983 n. 7569 che ha ritenuto illegittimo che dipendenti con 
qualifica di impiegati di concetto, loro attribuita in virtù del titolo di studio 
posseduto, fossero adibiti anche a mansioni di ordine identiche a quelle già 
svolte anteriormente all’attribuzione della qualifica superiore. 
178 Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli editore, 
Torino, 2015, pag. 161 
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previsione che esclude il diritto alla promozione quando il 
lavoratore sia stato adibito allo svolgimento di mansioni 
superiori in sostituzione di “altro lavoratore in servizio”. Nella 
formulazione precedente alle ultime modifiche intercorse sulla 
norma si faceva riferimento alla nozione di “assenza” del 
lavoratore179, intendendosi per tale qualsiasi ipotesi di 
sospensione legale (quale infortunio, malattia, gravidanza , 
puerperio, sciopero, ferie, chiamata alle armi, adempimento di 
funzioni pubbliche elettive, permesso retribuito per attività 
sindacale) o convenzionale del rapporto di lavoro come ad 
esempio l’espletamento di attività sindacale mediante permessi 
retribuiti180.  Il fatto che nella nuova formulazione della norma 
non si riporti il riferimento all’assenza come parametro per 
l’adibizione a mansioni superiori sembra allargare la nozione 
precedente: vi resterebbero comprese le sostituzioni “classiche” 
viste sopra, ma vi rientrerebbero anche alcune ipotesi nuove al 
fine di superare alcune interpretazioni giurisprudenziali oggetto 
di valutazioni diverse. 
                                                          
179 L’art. 2103 c.c. introdotto con l’art. 13 dello Statuto nel 1970 affermava 
infatti che l’assegnazione diveniva definitiva “ove la medesima non av[esse] 
avuto luogo per sostituzione di lavoratore assente con diritto alla 
conservazione del posto, dopo un periodo fissato dai contratti collettivi, e 
comunque non superiore a tre mesi.” 
180Sulla sospensione convenzionale erano maturati due orientamenti 
giurisprudenziali distinti: uno che rendeva più rigida la gestione del 
personale ma coerente con la formulazione dell’art. 2103 c.c., l’altro più 
flessibile, ma con varie ragioni di incongruenza. Proprio questo sembra 
essere quello che ha influenzato la nuova norma. Tale orientamento aveva 
ampliato la nozione di assenza fino a farla coincidere con qualsiasi situazione 
di oggettiva vacanza. Sulla base di quest’ultima impostazione nel caso di 
dipendente distaccato o destinato a lavorare fuori dall’azienda, in un’altra 
unità o altro reparto, oppure inviato a partecipare ad un corso di formazione 
per scelta organizzativa del datore di lavoro non si è in presenza di lavoratore 
assente con diritto alla conservazione del posto e quindi in tali ipotesi, 
quando si verificano i presupposti legali, scatta la promozione automatica del 
supplente. Questo orientamento produceva una restrizione dell’ambito 
dell’assenza. 
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Con tale deroga espressa dall’art. 2103 c.c. si garantisce la libertà 
di iniziativa economica: si evita che il datore di lavoro sia 
obbligato a riorganizzare l’attività al rientro del lavoratore con 
drastici problemi per l’impresa. Naturale presupposto per 
l’operatività di questa deroga è che il lavoratore sostituito, oltre 
ad avere diritto alla conservazione del posto, sia anche titolare 
dello stesso181. La ratio sottesa alla norma consiste nella 
costituzione di un’eccezione alla regola della definitività quando 
la posizione superiore ricoperta dal prestatore non sia vacante, 
ma sia appartenente ad altro lavoratore che detiene con il datore 
un rapporto di lavoro subordinato senza occupare 
provvisoriamente quella posizione: la conseguenza è che 
quando il lavoratore sostituito riprenderà la propria attività non 
vi sarà una posizione vacante e per questo il sostituto non 
maturerà il diritto alla promozione. 
Un problema di cui si è variamente discusso in giurisprudenza 
riguarda l’ipotesi della sostituzione cd. “a cascata” e se tale 
tipologia rientri tra le ipotesi di deroga dell’art. 2103 c.c. ; si tratta 
del caso in cui un lavoratore sia chiamato a svolgere mansioni 
superiori appartenenti ad altro dipendente in servizio chiamato 
a sostituire a sua volta altro lavoratore con diritto alla 
conservazione del posto.  
                                                          
181  Cass 3 settembre 2003 n. 12836, afferma che: “ l’ipotesi di sostituzione di 
altro lavoratore con diritto alla conservazione del posto, della quale, a norma 
dell’art 2103, non può tenersi conto ai fini del compimento del periodo di 
assegnazione a mansioni superiori necessario per l’acquisizione del diritto 
alla promozione automatica, non comprende anche quella in cui la 
sostituzione riguardi un lavoratore a sua volta non titolare del posto, 
trattandosi di posto vacante, senza che rilevi la sussistenza in capo al 
lavoratore sostituito dei presupposti per l’applicazione dello stesso art. 2103 
c.c.”( fattispecie relativa alla sostituzione di lavoratore dipendente di Poste 
Italiane che aveva sostituito il direttore di una unità locale  in assenza della 
copertura del relativo posto). 
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In primo luogo si deve prendere atto di come in giurisprudenza 
sia prevalente la tesi  dell’inoperatività della promozione 
automatica per il sostituto del sostituto: “lo svolgimento di 
mansioni superiori, in sostituzione di un lavoratore assente con 
diritto alla conservazione del posto, non comporta 
l’assegnazione definitiva a tali mansioni anche in caso di 
sostituzione “a cascata” o mediante “scorrimento”, quando, 
cioè, il lavoratore sia adibito a mansioni proprie di altro 
lavoratore, a sua volta designato a sostituire l’assente.”182 Inoltre 
secondo Cass. 30 ottobre 1989 n. 4526 tra i lavoratori assunti con 
diritto alla conservazione del posto vanno ricompresi anche 
coloro che sono “provvisoriamente assenti dal proprio posto per 
l’espletamento a rotazione di altre mansioni, ma che ad esso 
sono destinati a tornare dopo un periodo più o meno lungo, 
nonché i lavoratori assenti per godimento delle ferie, difettando 
in tutti questi casi la vacanza effettiva del posto che è il 
presupposto dell’acquisizione della qualifica superiore”. In 
particolare la giurisprudenza aveva dato un’interpretazione 
molto elastica della disposizione e non considerava “assente” il 
lavoratore che, sostituendone un altro non ricopriva più la 
propria posizione nell’azienda, ma era comunque presente 
all’interno della stessa. Alla luce della nuova formulazione 
potrebbe ipotizzarsi una revisione degli approdi 
giurisprudenziali fino a qui maturati, anche se dubito che 
possano aversi in tempi brevi. Inoltre, a meno che non sia 
espressamente previsto dal contratto collettivo183, non si ritiene 
                                                          
182 Cass. 12. ottobre 1983 n. 5945. 
183 Cass. 7 aprile 1998 n. 3586 che prevede che “in relazione all’assegnazione 
del prestatore di lavoro a mansioni superiori in sostituzione di altro 
lavoratore assente con diritto alla conservazione del posto di lavoro, le 
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requisito necessario la comunicazione al lavoratore in 
sostituzione, del nominativo del dipendente assente e della 
relativa motivazione.  
Riguardo alla ratio sottesa alla norma e quindi alla copertura di 
un posto che sia rimasto vacante, è opportuno fare riferimento 
all’eventualità che un lavoratore vada a ricoprire la posizione 
superiore appartenente a un lavoratore “in servizio”, ma 
trasferito ad un’altra unità produttiva. In questa specifica 
evenienza si tratterà di prendere atto di come effettivamente il 
sostituto vada a ricoprire una posizione “vacante” e se non si 
consentisse a tale lavoratore l’assunzione della posizione 
superiore, potrebbe ipotizzarsi un contrasto con la volontà 
propria del Legislatore. Per definizione, infatti, il trasferimento 
è caratterizzato dalla definitività del mutamento del luogo ove 
il lavoratore deve adempiere la prestazione. Dunque si tratterà 
di verificare da parte del giudice l’assenza del fatto impeditivo 
della promozione definitiva e quindi l’assenza di ragioni 
sostitutive, in quanto il posto è stato lasciato libero dal 
lavoratore trasferito. 
 
3.6.   Inderogabilità e mobilità verticale 
Come già osservato nel capitolo precedente l’inderogabilità 
dell’art. 2103 c.c. aveva da sempre rappresentato una delle 
                                                          
clausole dei contratti collettivi che richiedono, per la non operatività delle 
disposizioni sulla definitività dell’assegnazione (cd. promozione automatica) 
la comunicazione per iscritto della causale della sostituzione, con la 
specificazione del dipendente sostituito, hanno il fine essenziale di consentire 
all’interessato di essere al corrente della decisione del datore di lavoro e di 
potervi aderire con la piena consapevolezza della sua legittimità; è pertanto 
illogico non ritenere, nell’interpretazione di tali clausole, che la 
comunicazione debba essere, se non preventiva, almeno contestuale 
all’adibizione delle nuove mansioni”. 
- 110 - 
 
colonne portanti della norma. Tuttavia, a poco a poco, tale 
inderogabilità è stata scalfita, in particolare con la nuova 
riforma.  
Un ruolo importante, era stato ricoperto dal d.l. n. 13 agosto 2011 
n. 138 (convertito in l. 14 settembre 2011, n.148) che aveva 
sancito l’attribuzione alla contrattazione collettiva di prossimità 
del potere di regolare l’organizzazione delle materie riguardanti 
l’organizzazione del lavoro e della produzione con riferimento 
tra le altre cose “alle mansioni del lavoratore, alla classificazione 
e inquadramento del personale”184. Tale potestà regolativa 
poteva esplicarsi “anche in deroga alle disposizioni di legge” e 
quindi nel caso di specie anche in deroga all’art. 2103 c.c., sia pur 
“nel rispetto della Costituzione , nonché [de]i vincoli derivanti 
dalle normative comunitarie e dalle convenzioni internazionali 
sul lavoro”.  
Con l’art. 3 del d. lgs 81/2015 viene meno la lapidaria 
perentorietà della nullità di ogni patto contrario che finora aveva 
caratterizzato la norma grazie alla formula: “salvo che ricorrano 
le condizioni di cui al secondo e al quarto comma e fermo quanto 
disposto dal sesto comma”.185 Uno dei profili di tale derogabilità 
si presenta nell’ambito dello jus variandi verticale: esso è 
rappresentato dall’attribuzione piena alla contrattazione 
collettiva della previsione di un termine minore o maggiore 
                                                          
184 D. l. 13 agosto 2011, Art 8 comma 2 lett.b) 
185 Voza nel saggio richiamato (Autonomia privata e norma inderogabile nella 
nuova disciplina del mutamento di mansioni) utilizza una metafora per 
descrivere tale meccanismo: “l’inderogabilità della disciplina legale delle 
mansioni è parzialmente prosciugata da un canale che ora la stessa norma 
scava al proprio interno, affidando ad un’idrovora a tre pompe la funzione 
di sottrarre acqua alla nullità dei patti contrari: l’autonomia individuale pura 
e semplice ( nella forma dello jus variandi datoriale o dell’accordo con il 
lavoratore), il contratto collettivo, il patto in deroga sancito nelle sedi 
protette”. 
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rispetto ai sei mesi legalmente previsti; la norma avrebbe adesso, 
come abbiamo già osservato, una mera valenza “suppletiva”186.  
A livello individuale del singolo lavoratore, altra importante 
erosione dell’inderogabilità è data dalla possibilità 
legislativamente prevista di evitare che l’assegnazione a 
mansioni superiori divenga definitiva.  
Secondo l’impostazione di Voza il rifiuto che si manifesti a 
seguito dello scadere del computo dei sei mesi “pare costituire 
una rinunzia ad un diritto (quello alla promozione), ormai già 
maturato ed entrato nel patrimonio del lavoratore, in 
applicazione di una norma inderogabile di legge”, secondo la 
sua impostazione solo tale negozio sarebbe reso valido dall’art. 
2103 c.c.. Inoltre sempre a corredo dell’affievolimento della 
inderogabilità della norma originaria si deve prendere in 
considerazione l’assenza di previsioni che garantiscano 
”l’integrità del consenso prestato dal lavoratore secondo la 
logica dell’autonomia individuale assistita, perseguita nello 
stesso art. 2103 c.c. in riferimento agli accordi peggiorativi”: in 
tal senso è ipotizzabile il rischio che vi siano condizionamenti 
alla volontà intrinseca espressa dal lavoratore. 
 
3.7. Retribuzione e mansioni superiori 
Il comma 6 del nuovo art. 2103 c.c., riprendendo l’antecedente 
formulazione, prevede che in caso di assegnazione a mansioni 
superiori “il lavoratore ha diritto al trattamento corrispondente 
all’attività svolta” e trova applicazione sia per le ipotesi di 
                                                          
186 R. Voza, Autonomia privata e norma inderogabile nella nuova disciplina del 
mutamento di mansioni, in corso di pubblicazione in Contratti di lavoro, mansioni 
e misure per la conciliazione vita- lavoro nel Jobs Act 2, a cura di E. Ghera e D. 
Garofalo, Cacucci, Bari, 2015 
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promozione temporanea che per quelle di promozione 
definitiva. Sono da considerarsi nulle tutte le clausole 
contrattuali che subordinano tale diverso trattamento retribuito 
al decorrere di un determinato periodo iniziale187. 
La giurisprudenza, con una certa connotazione pratica ha 
ritenuto che il principio dell’irriducibilità sia da ritenersi in 
riferimento all’aspetto qualitativo e non a quello quantitativo, e 
laddove il mutamento di mansioni comporti una durata 
inferiore dell’impegno lavorativo sarà legittimo l’accordo con 
cui le parti convengano una diminuzione della retribuzione, 
fermo restando il divieto di una modificazione in pejus 
dell’inquadramento e del livello retributivo tabellare. 
Non è, infatti, possibile escludere l’eventualità che, in caso di 
assegnazione a mansioni superiori, la retribuzione percepita 
complessiva sia inferiore a quella precedente. Liso nella sua 
opera affermava che “la norma sembra formulata sul 
presupposto che il trattamento corrispondente alle mansioni 
superiori sia più vantaggioso rispetto a quello goduto in 
precedenza. Ma non è detto che sia così”.188 In tal senso l’Autore 
si accinge a spiegare come il passaggio a mansioni superiori 
determini una retribuzione base indubbiamente superiore, ma 
che non sarà tale necessariamente, se globalmente considerata. 
Potrebbe darsi che il passaggio determini “la perdita di alcune 
voci retributive” e che “sia tale da provocare un peggioramento 
del trattamento complessivo in precedenza goduto”. Quindi nel 
caso di assegnazione a mansioni superiori la garanzia 
retributiva dovrà operare ”non solo attraverso il diritto alla 
                                                          
187 G. Suppiej, il rapporto di lavoro, Cedam , Padova, 1982, cit, pag. 335 
188 Liso, la mobilità del lavoratore in azienda: il quadro legale, Franco Angeli 
editore, 1982.pag 147 
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corresponsione del trattamento più vantaggioso, bensì anche 
attraverso la previsione della irriducibilità del livello di 
trattamento goduto in precedenza” con la conseguenza che “un 
peggioramento del trattamento retributivo nell’immediato può 
essere compensato dalla prospettiva di una migliore carriera 
retributiva”189.  
 
3.8. Il problema delle mansioni vicarie nell’ambito della 
mobilità verticale 
Un problema che si è posto in dottrina in materia di mobilità 
verticale ha riguardato le mansioni cd.vicarie, vale a dire i casi 
in cui il lavoratore è adibito e coagula nella sua posizione 
mansioni appartenenti a un certo livello e parimenti mansioni 
appartenenti ad un livello superiore. È in riferimento a queste 
ipotesi che molto spesso si hanno azioni giudiziarie ad opera di 
lavoratori che rivendicano un inquadramento superiore. Come 
già abbiamo osservato, può capitare che sia lo stesso contratto a 
prevedere per una certa qualifica anche lo svolgimento di alcuni 
compiti superiori e fra questi spicca la figura del cd. “sostituto 
programmato”, vale a dire il soggetto che sia adibito allo 
svolgimento di mansioni vicarie: oltre ai compiti della qualifica 
di sua appartenenza, al prestatore sono attribuite mansioni 
superiori in caso di sostituzione temporanea di un dipendente 
che appartenga ad un grado più elevato.  
La giurisprudenza preminente esclude l’operatività della 
previsione della cd. promozione automatica prevista dallo 
stesso art. 2103 c.c., anche se, come abbiamo visto, non mancano 
sentenze di segno opposto che ritengono che il diritto alla 
                                                          
189 Cass. 15 febbraio 1996, n. 1175. 
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promozione “sussiste quando la funzione vicaria sia travalicata 
in ragione del carattere permanente della sostituzione per effetto 
di una stabile scelta organizzativa del datore di lavoro.”190 
In particolare si è discusso se sia dovuto al dipendente un 
trattamento retributivo più alto per il periodo in cui 
effettivamente abbia svolto compiti superiori. 
Su questo punto la giurisprudenza si è divisa negando da un lato 
l’attribuzione di un maggiore emolumento dato che i compiti 
elevati rientrano nella prestazione dedotta nel contratto191; 
dall’altro, parte della giurisprudenza, ha dato risposta positiva 
derivante dal riconoscimento legale della norma di un 
trattamento corrispondente all’attività svolta anche in caso di 
svolgimento temporaneo di compiti superiori e invocando il 
principio di proporzionalità della retribuzione192. In alcune 
sentenze, si è dedotto che proprio perché sarebbe già previsto 
contrattualmente lo svolgimento di compiti superiori e di 
sostituzione del lavoratore, come nel caso del sostituto 
programmato, questo non potrebbe integrare e costituire un 
diritto alla promozione perché sarebbe in contrasto con la ratio 
della norma anzi detta. 
Diversa è, invece, l’ipotesi in cui i compiti che il prestatore di 
lavoro si trova a svolgere non siano esplicitamente previsti nella 
qualifica cui egli appartiene.  In questa prospettiva la soluzione 
                                                          
190 C. Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino, 2015. Cfr. anche Cass. 28 settembre 2006, n. 21021, Cass 24 
aprile 1991 n. 4479 
191 Questa impostazione era stata appoggiata anche dal legislatore che nella 
riforma del rapporto di lavoro con le pubbliche amministrazioni aveva 
affermato (art. 57 comma 4 d.lgs. n. 29 del 1993) che l’attribuzione di “alcuni 
soltanto dei compiti propri” delle mansioni superiori “non costituisce 
“esercizio di mansioni superiori” 
192 M. Brollo, la mobilità interna del lavoratore, Giuffrè, 1997, pag. 345 
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appare a primo impatto chiara, nel senso che se il contratto 
collettivo ha espressamente disconosciuto quei compiti come 
rientranti nelle mansioni vicarie, allora non ne ha riconosciuta 
nemmeno la natura promiscua degli stessi e come tali, in 
presenza dei requisiti legali ex art. 2103 c.c. scatterebbe la 
promozione automatica.  
Tuttavia, nella prassi, problemi si pongono perché può capitare 
che il lavoratore oltre ai compiti superiori si trovi a svolgere 
anche le mansioni originariamente previste: laddove ricorra 
anche il requisito dell’adibizione piena a tali mansioni, in ogni 
caso mancherebbe il requisito dell’esclusività della stessa 
cosicché la giurisprudenza, nell’impossibilità di attribuire 
rilevanza ai periodi di tempo in cui effettivamente il lavoratore 
si sia dedicato ai compiti superiori,  attribuisce rilevanza alle 
mansioni primarie e caratterizzanti della prestazione 
promiscua. Maggiori ragioni di certezza si hanno in ogni caso 
quando i criteri per l’accertamento della prevalenza sono 
stabiliti direttamente ad opera della contrattazione collettiva che 
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CAPITOLO QUARTO 




SOMMARIO: 4.1. L’assegnazione a mansioni inferiori: il vecchio testo 
dell’art. 2103 c.c. e gli approdi giurisprudenziali – 4.2. Il nuovo testo 
dell’art. 2103 c.c. – 4.3. Il comma 2: mansioni di un solo livello inferiore, 
a parità di categoria per modifiche organizzative incidenti sulla 
posizione del lavoratore – 4.4. Il comma 4: il rinvio alla contrattazione 
collettiva “per ulteriori ipotesi” – 4.5. Il comma 5: jus variandi in pejus 
e retribuzione – 4.6. Gli accordi in deroga – 4.7. Demansionamento e 
mobbing – 4.8. (segue) la tutela autonoma delle due fattispecie – 4.9. Il 
mutamento della posizione del dirigente – 4.10. Repêchage e mansioni 
inferiori – 4.11. La sottrazione delle mansioni e l’interesse del 
lavoratore all’esecuzione della prestazione 
 
 
4.1. L’assegnazione a mansioni inferiori: il vecchio testo 
dell’art. 2103 c.c. e gli approdi giurisprudenziali. 
Il vecchio testo dell’art. 2103 c.c. conteneva il divieto di adibire 
il lavoratore a mansioni inferiori sancendo al comma 2 la nullità 
di ogni patto contrario, tutelando la dequalificazione del 
lavoratore, cioè negando la possibilità che il prestatore venisse 
adibito a mansioni che non garantissero la conservazione del 
suo patrimonio professionale. Tale articolo si connotava di una 
carica altamente innovativa rispetto alla disposizione 
antecedente l’emanazione dello Statuto dei Lavoratori. 
Inizialmente, secondo la disposizione codicistica originaria, era 
possibile adibire il prestatore temporaneamente a mansioni 
inferiori, ma non vi era un divieto esplicito, cosicché era 
consentito un passaggio del prestatore alla qualifica inferiore, 
anche per mera acquiescenza dello stesso. L’art. 2103 c.c., nella 
versione precedente all’ultima riforma intervenuta, pur 
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vietando ogni patto contrario, come rilevato da varie sentenze 
dei giudici, non era interpretabile nel senso che ogni 
modificazione quantitativa trovava esito nell’adibizione del 
prestatore a mansioni inferiori, ma poteva prospettarsi 
variazione in pejus senza diretto detrimento della professionalità 
e dignità del lavoratore193; parimenti la giurisprudenza ha 
affermato, al fine di consentire il raggiungimento dell’obiettivo 
della flessibilità che “se è vero che ai fini della dequalificazione, 
il patrimonio professionale non deve andare disperso, è anche 
vero che il trasferimento ad un diverso settore lavorativo non 
implica di per sé dequalificazione, potendo richiedere un 
aggiornamento professionale e potendo rappresentare 
occasione per un ampliamento del bagaglio professionale.”194 
Grazie all’affermazione netta di cui al comma 2 secondo cui 
“ogni patto contrario è nullo”, peraltro affermata ex novo nella 
recente riformulazione, ne derivava una decisa presa di 
posizione del Legislatore che non ammetteva in nessun modo la 
dequalificazione del lavoratore, salve le ipotesi derogatorie 
legislativamente previste: non era possibile adibire il prestatore 
a mansioni che non garantissero la conservazione del suo 
patrimonio professionale o che rappresentassero un ostacolo al 
graduale avanzamento gerarchico dello stesso.  
                                                          
193 Cass. 11 luglio 2005 n.14496 secondo la quale: “in tema di mansioni del 
lavoratore, ai fini dell’applicabilità dell’art. 2103 c.c. sul divieto di 
demansionamento, non ogni modificazione quantitativa delle mansioni 
affidata al lavoratore è sufficiente ad integrarlo, dovendo invece, farsi 
riferimento all’incidenza della riduzione delle mansioni sul livello 
professionale raggiunto dal dipendente, sulla sua collocazione nell’ambito 
aziendale, e, con riguardo al dirigente, altresì la rilevanza del ruolo. La 
valutazione della idoneità della condotta del datore di lavoro sotto il profilo 
del demansionamento a costituire gusta causa di dimissioni del lavoratore ex 
art. 2119 c.c. si risolve in un accertamento di fatto rimesso al giudice di merito 
ed incensurabile in sede di legittimità se congruamente motivato”. 
194 Cass. 2 maggio 2006 n. 10091 
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La giurisprudenza ultima, precedente alla modifica, era giunta 
a ritenere che fosse possibile da parte della contrattazione 
collettiva la previsione di un “riclassamento del personale” 
mediante “riassetto delle qualifiche e dei rapporti di 
equivalenza fra le mansioni”, purché ciò non conducesse ad una 
mortificazione o ad un sacrificio della professionalità raggiunta 
dal lavoratore.  
Allo stesso tempo la presa di posizione secondo cui ogni patto 
contrario è nullo portava a sancire un “diritto del lavoratore” 
all’esecuzione della prestazione ab initio assegnatagli195. 
L’attività lavorativa da intendersi quale fulcro della vita umana, 
talvolta come colonna portante della stessa, sia per l’impegno e 
per la dedizione attraverso cui l’uomo ad essa si approccia, ma 
anche come fonte di sostentamento per il prestatore, costituisce 
una forma di realizzazione personale dell’individuo; per questo 
motivo quando si tratta di questa materia è opportuno 
focalizzare l’attenzione e occuparsi dell’individuo come persona 
prima che come lavoratore. Una volta preso atto di questa 
premessa orientativa è possibile sostenere che l’adibizione del 
lavoratore a mansioni inferiori mediante esercizio illegittimo di 
jus variandi datoriale potrebbe avere risvolti negativi prima che 
su quello che si sostanziava nel vecchio ed elaborato concetto di 
professionalità, sulla personalità del prestatore stesso196. Negli 
                                                          
195 Laddove il lavoratore svolga per un periodo di tempo mansioni inferiori 
rispetto a quelle per cui è stato assunto, anche se per un periodo piuttosto 
consistente, ciò non porta ad integrare alcuna accettazione da parte dello 
stesso, dal momento che determinerebbe la rinuncia ad un diritto 
indisponibile come confermato da Cass. 13 gennaio 2001 n. 420.Cfr. M. N. 
Bettini, Mansioni del lavoratore e flessibilizzazione delle tutele, Giappichelli 
editore, Torino, 2014 
196 Trib. Milano 24 gennaio 2000 Lg, 2000, 569:”La professionalità acquisita 
dal lavoratore costituisce un valore anche e non solo economico, il quale varia 
in funzione del maggiore o minore suo apprezzamento nel mercato del 
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ultimi anni, infatti, si sono susseguite una serie di voci 
risarcitorie spesso riconducibili al danno biologico e al danno cd. 
esistenziale che sempre più spesso sono state invocate nelle 
sentenze, anche della Suprema Corte.197 (vedi infra capitolo 5) 
  
4.2. Il nuovo testo dell’art. 2103 c.c. 
Se come abbiamo visto, nella versione statutaria la mobilità 
verso il basso era vietata sin dal comma 1 e rafforzata al comma 
2, il comma iniziale dell’art. 3 del d. lgs.81/2015 introduce, come 
novità senza dubbio pregnante, numerose possibilità di 
adibizione del lavoratore a mansioni inferiori rispetto a quelle 
svolte in precedenza ma “appartenenti al livello di 
inquadramento inferiore, purché rientranti nella medesima 
categoria legale”.198 In particolare le deroghe rispetto al divieto 
di patti contrari, oltre a quelle già normativamente previste, 
                                                          
lavoro e la dequalificazione, oltre agli innegabili riflessi negativi che può 
produrre nell’equilibrio psico-fisico del lavoratore, colpisce  direttamente 
quel valore economico, del quale determina un decremento che è tanto 
maggiore quanto più è lungo il periodo di concreta sua assegnazione a 
mansioni dequalificanti. La misura del danno deve essere collegata con la 
retribuzione mensile percepita dal lavoratore e fissata equitativamente in una 
percentuale di quest’ultima, tenuto conto della durata della 
dequalificazione.” 
197 Ex plurimis ad esempio Cass. 23 maggio 2005 n. 6326: “qualora il lavoratore 
agendo in giudizio per il danno derivante da demansionamento, chieda 
anche la componente di danno alla vita di relazione o cosiddetto danno 
biologico deducendo sin dall’atto introduttivo la lesione della propria 
integrità psico-fisica in relazione, non solo al demansionamento, ma anche in 
relazione al globale  comportamento antigiuridico del datore di lavoro, la 
successiva qualificazione come mobbing del suddetto comportamento, non 
comporta domanda nuova, ma solo diversa qualificazione dello stesso fatto 
giuridico, in considerazione della mancanza di una specifica disciplina del 
mobbing e della sua riconduzione ( anche secondo la sentenza della Corte Cost 
n. 359 del 2003) alla violazione dei doveri del datore di lavoro, tenuto, ai sensi 
dell’art 2087cc  alla salvaguardia sul luogo di lavoro della dignità e dei diritti 
fondamentali del lavoratore”. 
198 M. Brollo, disciplina delle mansioni, (art 3), pubblicato in Commento al d.lgs. 
15 giugni 2015, n.81: le tipologie contrattuali e lo jus variandi (a cura di) F. Carinci, 
Adapt university Press 2015 
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sono di tre tipi. Una prima deroga si gioca sul piano del potere 
unilaterale o di jus variandi del datore di lavoro, il quale secondo 
la previsione di cui al comma 2 ha la possibilità di prevedere 
autoritativamente l’assegnazione del lavoratore a mansioni 
appartenenti al livello di inquadramento inferiore, purché 
rientranti nella stessa categoria. 
Una seconda deroga è quella che si realizza in forza di accordi 
collettivi, operanti per effetto di contratti collettivi nazionali, 
territoriali o aziendali, stipulati dalle associazioni o 
rappresentanze sindacali selezionate. La terza deroga, che 
rappresenta una novità, ma introduce qualcosa che già aveva 
visto ingresso nell’ordinamento mediante la giurisprudenza, 
riguarda la stipulazione di accordi individuali entro sedi 
protette ed è individuato al comma 6 del nuovo art. 2103 c.c.. 
Le deroghe dei commi 2 e 4 sono imposte in forza di uno jus 
variandi datoriale in pejus, mentre la deroga del comma 6 si 
caratterizza per la necessità del consenso del lavoratore e si 
concretizza in un accordo stipulato in sede protetta secondo la 
previsione dell’art. 2113 c.c. ovvero nelle commissioni di 
certificazione. 
 Queste deroghe, così introdotte, sono accomunate dal principio 
di “necessaria giustificazione” consistente nel fatto che devono 
essere legittimate o a livello normativo (come nel caso dei 
commi 2 e 6) o a livello di contrattazione collettiva. Inoltre, altra 
peculiarità è che è richiesta la forma scritta e le deroghe dei 
commi 2 e 4 sono limitate all’assegnazione a un solo livello di 
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inquadramento inferiore a parità di categoria, mentre quelle di 
cui al comma 6 non presentano limiti di assegnazione.199 
Grazie alla nuova previsione del 2103 c.c. sopravvivono, inoltre, 
quelle deroghe, sulle quali già ci siamo soffermati, introdotte a 
livello legislativo; tuttavia, un dubbio permane circa la 
sopravvivenza delle intese specifiche che possono essere 
raggiunte in tema di contratti collettivi cd. di prossimità 
(aziendali o territoriali) di cui all’art. 8 del d.l n. 138/2011, 
convertito, con modifiche, nella l. 148/2011 i quali prevedono in 
taluni casi, quali crisi aziendali o occupazionali, la possibilità di 
stipulare accordi per l’adibizione a mansioni inferiori. 
In ogni caso, in tema di differenziazioni rispetto alla norma 
precedente non sarà più necessario un confronto tra le vecchie e 
le nuove mansioni in termini di “equivalenza”: se il mutamento 
rimane all’interno dello stesso livello non vi sarà alcun limite, 
mentre se le mansioni assegnate “diverse” dalle precedenti 
determinino un inquadramento inferiore dovrà sussistere 
necessariamente una motivazione “oggettiva” (“modifica degli 
assetti organizzativi aziendali che incide sulla posizione del 
lavoratore”)200. Ad oggi, dopo la riscrittura dell’art. 2103 c.c., il 
datore potrà validamente modificare l’oggetto del contratto, 
fulcro portante dell’elaborazione in tema di mansioni; in 
particolare potrà farlo allorquando a seguito dell’innovazione 
digitale e del progresso, che gettano rapidamente sulle 
conoscenze un velo di obsolescenza, sia necessaria una modifica 
                                                          
199 Cfr. C. Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino, 2015; Disciplina delle mansioni (art.3) in  Commento al d.lgs. 15 
giugno 2015 n. 81: le tipologie contrattuali e lo jus variandi, pubblicazione online 
della Collana Adapt, University press, (a cura di) F. Carinci 
200Cfr. F. Toffoletto, Cambio di mansioni con doppio binario, pubblicato ne “il 
Sole24Ore” in data 17/06/2015 
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della propria attività lavorativa o dell’organizzazione aziendale, 
“senza far venir meno una o più posizioni lavorative, ma 
piuttosto modificando le mansioni svolte dal lavoratore o dai 
lavoratori coinvolti, anche in senso peggiorativo rispetto alle 
precedenti”201. 
 
4.3. Il comma 2: modifiche organizzative incidenti sulla 
posizione del lavoratore 
Una delle novità dell’art. 2103 c.c. rispetto alla normativa ante 
Jobs act, riguard la “possibilità” di assegnazione del lavoratore a 
mansioni inferiori”. Tale possibilità è consentita, ma non senza 
limiti, al datore di lavoro il quale detiene il potere di jus variandi 
in pejus. Il primo di questi limiti è sancito dal comma 2 ed è 
costituito dalla giustificazione che deve caratterizzare tale 
potere: “modifica degli assetti organizzativi aziendali che incide 
sulla posizione del lavoratore”. Vediamo nel dettaglio cosa si 
intende con questa “causa giustificatrice del 
demansionamento”. Con la nuova disciplina, in sostanza, si 
legittima il demansionamento che sia effetto di una mera 
valutazione e determinazione unilaterale del datore, con il limite 
che deve esservi a livello aziendale una riorganizzazione tale da 
comprendere la posizione del lavoratore stesso e che le mansioni 
di destinazione debbono appartenere al solo livello di 
inquadramento contrattuale che sia immediatamente inferiore, 
ma alla stessa categoria legale: il tutto a parità di retribuzione ai 
sensi del comma 5. Peraltro la conclamata ipotesi di una 
                                                          
201F. Toffoletto, Cambio di mansioni con doppio binario, pubblicato ne “il 
Sole24Ore” in data 17/06/2015 
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reiterabilità di un eventuale declassamento ulteriore al gradino 
inferiore possiamo fin da subito ritenerla esclusa dal fatto che 
deve essere mantenuto “il livello di inquadramento e il 
trattamento retributivo in godimento”. Il fatto che la nuova 
dizione legislativa utilizzi il termine “livello” al singolare è 
sintomatico del fatto che si intenda un solo livello contrattuale, 
anche in continuità con la previsione della legge delega la quale 
faceva espresso riferimento “alle previsioni di limiti alla 
modifica dell’inquadramento”.202 Tuttavia il presupposto del 
demansionamento è stato riformulato dal Legislatore in maniera 
diversa dalla legge delega, “in modo più generico ed elastico”203, 
e a questo profilo si era “appigliata” quella parte degli interpreti 
che sosteneva un eccesso di delega del Legislatore nella nuova 
norma dell’art. 2103 c.c.. 
Questo filone interpretativo, che ha trovato spazio 
nell’immediato periodo successivo alla pubblicazione, ha 
ritenuto che ”non pare necessaria né una crisi aziendale, né la 
considerazione delle mansioni come concreta alternativa al 
licenziamento per giustificato motivo oggettivo, quale estrema 
ratio, ben potendo, secondo questo filone, di per sé le mansioni 
costituire modifica dell’assetto organizzativo e aziendale”.204 
Il Legislatore quindi va ben oltre le aspettative e gli approdi 
giurisprudenziali antecedenti la riforma e secondo le nuove 
                                                          
202 C.Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino, 2015 
203Cfr. M. Brollo, disciplina delle mansioni, (art. 3), pubblicato in Commento al 
d.lgs. 15 giugni 2015, n.81: le tipologie contrattuali e lo jus variandi (a cura di) F. 
Carinci, Adapt university Press 2015 
204M. Brollo, disciplina delle mansioni, (art. 3), pubblicato in Commento al d.lgs. 
15 giugni 2015, n.81: le tipologie contrattuali e lo jus variandi (a cura di) F. Carinci, 
Adapt university Press 2015 
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regole il lavoratore potrà essere demansionato legittimamente 
allorquando sussista questo legame con il riassetto 
dell’organizzazione aziendale.  La prova di tale nesso graverà 
sul datore: si cade nell’ambito di demansionamento illegittimo 
quando si tratti di un demansionamento non giustificato e come 
tale saranno azionabili i rimedi giudiziari descritti nel prossimo 
capitolo. Secondo questa interpretazione del demansionamento 
con alla base un giustificato motivo ne deriva che è auspicabile 
un controllo giudiziario che sia il meno arbitrario possibile: esso 
sarà improntato ad una verifica dell’effettività della scelta di 
riorganizzazione aziendale portata avanti dal datore; il giudice 
dovrà accertare non solo l’”esistenza e l’attendibilità” della 
modifica organizzativa da verificare al momento dell’avvenuto 
demansionamento, ma spetterà sempre al giudice 
l’accertamento dell’incidenza della modifica dell’assetto 
organizzativo sulla “posizione del lavoratore”, sia a livello 
professionale che retributivo. In subordine l’organo giudicante 
dovrà verificare che sussista il nesso di causalità tra quella 
modifica aziendale posta in essere e il demansionamento del 
lavoratore in oggetto.205 Uno dei corollari problematici di questa 
nuova formulazione riguarda l’eventualità di una sindacabilità 
ad opera del giudice delle scelte poste in essere dal datore sulla 
individuazione dei dipendenti da demansionare. Tali scelte, 
generalmente da improntarsi ai criteri di buona fede e 
correttezza di natura civilistica presentano il difetto che, in caso 
di violazione, sarà possibile esclusivamente la richiesta per il 
risarcimento dei danni. Potrà essere, invece, invocata la frode 
                                                          
205M. Brollo, disciplina delle mansioni, (art 3), pubblicato in Commento al d.lgs. 
15 giugni 2015, n.81: le tipologie contrattuali e lo jus variandi (a cura di) F. Carinci, 
Adapt university Press 2015 
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alla legge per non corretta applicazione dell’art. 2103 c.c., 
quando invocando ragioni di modifica dell’organizzazione, il 
datore adibisca un dipendente a mansioni inferiori e vada poi a 
ricoprire la stessa posizione attribuendo le stesse mansioni del 
lavoratore demansionato ad altro dipendente cui attribuisce uno 
stesso livello di inquadramento pari a quello che il lavoratore 
demansionato aveva in origine. In questo caso spetterà al 
lavoratore demansionato provare che il datore ha agito senza il 
rispetto di quelle regole proprie della disciplina delle mansioni. 
La comunicazione della modifica in pejus delle mansioni deve 
essere comunicata al prestatore di lavoro tramite forma scritta, a 
pena di nullità, come sancito dal comma 5. Già l’art. 96 delle 
disposizioni di attuazione si riteneva richiamasse in via 
implicita la forma scritta, ma per la normativizzazione della 
materia è stata necessaria la nuova riforma che lascia comunque 
incertezze sui tempi entro cui deve essere notificato al 
dipendente tale mutamento: probabilmente deve essere 
comunicato contemporaneamente all’adibizione del prestatore 
alle stesse o antecedentemente.  A mio avviso, non è possibile 
escludere che vi siano interpolazioni di questa interpretazione 
ad opera dei giudici e della contrattazione collettiva, ricordando 
anche l’ampio margine decisionale che viene a questi conferito 
post Jobs act.  
Il legislatore resta comunque muto sulla necessità o meno 
dell’indicazione dei motivi del demansionamento all’interno 
dell’atto scritto con il risultato della creazione di un nodo per la 
cui risoluzione sarà necessario sicuramente del tempo, sia pur 
restando auspicabile la necessità di tali informazioni, anche per 
le finalità di controllo giudiziario di cui prima si diceva. 
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4.4. Il comma 4: il rinvio alla contrattazione collettiva per le 
“ulteriori ipotesi” 
Il comma 4 dell’art. 2103 c.c. introduce la seconda deroga 
rispetto alla regola della nullità dei patti contrari (comma 9 art. 
2103 c.c.).  
Il comma 4 stabilisce che: “ulteriori ipotesi di assegnazione di 
mansioni appartenenti al livello di inquadramento inferiore, 
purché rientranti nella medesima categoria legale, possono 
essere previste dai contratti collettivi.”  La locuzione iniziale 
“ulteriori ipotesi” introduce una sorta di clausola di elasticità, 
attribuendo alla contrattazione le ipotesi e i casi in cui sarà 
consentito procedere a mobilità in pejus dei lavoratori.  
Tale previsione a primo impatto sembra collidere con la legge 
delega, in quanto non sarebbero riprese le esigenze di 
riorganizzazione, ristrutturazione e conversione aziendale 
previste nella prima parte; tuttavia, in realtà era la stessa delega 
a prevedere, nella sua seconda parte, una serie di deroghe e di 
“ulteriori ipotesi”, “anche svincolate dalle suddette modifiche 
dell’organizzazione”.206 
Questa deroga, come in parte già anticipato, condivide con il 
comma 2 il fatto che potranno essere modificate in pejus le 
mansioni del lavoratore, ma solo di un livello, a parità di 
categoria legale, ferma restando un’immutabilità della 
retribuzione e la forma scritta, a pena di nullità, del mutamento 
di mansioni effettuato. Inoltre, altra peculiarità rispetto al 
comma 2 sopra analizzato risiede nel nuovo ruolo che viene 
attribuito all’autonomia collettiva, grazie alla possibilità di 
                                                          
206 C.Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino, 2015,  pag. 85 
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individuare all’interno della stessa ulteriori ipotesi derogatorie 
che non consistono in modifiche dell’organizzazione aziendale. 
Si tratta di ipotesi in cui i casi di modificazione delle mansioni in 
pejus devono essere a priori determinati all’interno della 
contrattazione collettiva e come tali non si potrà ammettere la 
sindacabilità degli stessi ad opera del giudice. Valido 
antecedente di questa previsione è possibile individuarlo in 
norme che, pur aventi finalità e ratio diversa, hanno trovato 
spazio nel nostro ordinamento e che la giurisprudenza aveva 
interpretato in tale direzione. La prima di queste norme è 
l’ormai abrogato art. 23 della legge n. 56/1987207 il quale 
rimetteva alla contrattazione collettiva (e non solo alla legge) la 
possibilità di individuare delle ipotesi aggiuntive di apposizione 
                                                          
207 Disposizioni in materia di contratto a termine. - 1. L'apposizione di un 
termine alla durata del contratto di lavoro, oltre che nelle ipotesi di cui 
all'articolo 1 della legge 18 aprile 1962, n. 230, e successive modificazioni ed 
integrazioni, nonché all'articolo 8-bis del decreto-legge 29 gennaio 1983, n. 17, 
convertito, con modificazioni, dalla legge 25 marzo 1983, n. 79, è consentita 
nelle ipotesi individuate nei contratti collettivi di lavoro stipulati con i 
sindacati nazionali o locali aderenti alle confederazioni maggiormente 
rappresentative sul piano nazionale. I contratti collettivi stabiliscono il 
numero in percentuale dei lavoratori che possono essere assunti con contratto 
di lavoro a termine rispetto al numero dei lavoratori impegnati a tempo 
indeterminato.2. I lavoratori che abbiano prestato attività lavorativa con 
contratto a tempo determinato nelle ipotesi previste dall'articolo 8-bis, D.L. 
29 gennaio 1983, n. 17, convertito, con modificazioni, dalla L. 25 marzo 1983, 
n. 79, hanno diritto di precedenza nell'assunzione presso la stessa azienda, 
con la medesima qualifica, a condizione che manifestino la volontà di 
esercitare tale diritto entro tre mesi dalla data di cessazione del rapporto di 
lavoro. 3. Nei settori del turismo e dei pubblici esercizi è ammessa 
l'assunzione diretta di manodopera per l'esecuzione di speciali servizi di 
durata non superiore ad un giorno, determinata dai contratti collettivi 
stipulati con i sindacati locali o nazionali aderenti alle confederazioni 
maggiormente rappresentative sul piano nazionale. Dell'avvenuta 
assunzione deve essere data comunicazione all'ufficio di collocamento entro 
il primo giorno non festivo successivo. 4. I lavoratori assunti con contratti a 
tempo determinato la cui durata complessiva non superi quattro mesi 
nell'anno solare conservano l'iscrizione e la posizione di graduatoria nella 
lista di collocamento. (6) Comma così sostituito dall'art. 9-bis, D.L. 20 maggio 
1993, n. 148. 
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legittima di un termine alla durata del contratto di lavoro. 208 La 
seconda di queste norme “antenate” dell’attuale è l’art. 4 comma 
11 della l. n. 223/1991 in tema di licenziamenti collettivi che 
prevede che “gli accordi sindacali stipulati nel corso delle 
procedure di cui al presente articolo che prevedano il 
riassorbimento totale o parziale dei lavoratori ritenuti eccedenti, 
possono stabilire anche in deroga al secondo comma dell’art. 
2103 del codice civile la loro assegnazione a mansioni diverse da 
quelle svolte”; in questo senso non vi era alcuna indicazione in 
tema di consenso del lavoratore né in tema di parità di 
trattamento retributivo, ma era necessaria, nell’ambito delle 
procedure di mobilità o riduzione del personale, espressa 
previsione della contrattazione per il riassorbimento dei 
lavoratori di tutti o parte dei lavoratori ritenuti in eccesso.209 
Purtuttavia, l’esistenza di questi due “avi” (se così ci è concesso 
definirli) che sembrano in parte anticipare la previsione attuale, 
non consentono di risolvere i problemi inerenti la stessa, data 
anche la scarsità delle sentenze che si sono pronunciate sul 
punto.  
                                                          
208 Cfr. Cass. 11 dicembre 2002 n. 17674 secondo la quale ”L'apposizione del 
termine al contratto di lavoro, oltre che risultare da atto scritto, deve essere 
coeva o anteriore all'inizio del rapporto lavorativo, anche se non è richiesto 
che la dichiarazione di volontà e l'apposizione del termine siano contenuti in 
un unico documento, in quanto il requisito della forma scritta deve ritenersi 
osservato anche allorquando la sottoscrizione del lavoratore sia contenuta in 
un documento a sé, costituente accettazione di una proposta, anch'essa 
scritta, di contratto a termine formulata dal datore di lavoro e il contratto sia 
concluso, ai sensi dell'art. 1326 cod. civ., prima o contemporaneamente 
all'inizio della prestazione” (Nella specie, la S.C. ha confermato la sentenza 
impugnata che aveva ritenuto illegittima l'apposizione del termine contenuto 
in una lettera di assunzione non sottoscritta dal lavoratore, il quale ne aveva 
solo preso conoscenza a seguito di consegna effettuata per conto del datore 
di lavoro). 
209M. Brollo, disciplina delle mansioni, (art 3), pubblicato in Commento al d.lgs. 
15 giugni 2015, n.81: le tipologie contrattuali e lo jus variandi (a cura di) F. Carinci, 
Adapt university Press 2015 
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Questa tipologia di rinvii alla contrattazione collettiva pone 
problemi dogmatici in riferimento all’efficacia soggettiva della 
stessa e le sentenze susseguitesi in riferimento alle altre due 
norme non avevano condotto ad una soluzione del problema. 
Oggi, invece, l’art. 2103 c.c. di nuovo conio introduce per gli 
interpreti una semplificazione, grazie all’art. 51 del d. lgs. 
81/2015, fornendo una vera e propria definizione della 
contrattazione collettiva valida per tutti i rinvii alla stessa: si 
tratta dei contratti “collettivi nazionali, territoriali o aziendali” 
che siano stipulati dalle “associazioni sindacali 
comparativamente più rappresentative sul piano nazionale”. A 
queste si aggiungono, in tema di mansioni – con ampliamento 
rispetto alla legge delega e allo schema del decreto- i contratti di 
livello aziendale che siano stipulati “dalle loro rappresentanze 
sindacali aziendali ovvero dalla rappresentanza sindacale 
unitaria“210. L’interpretazione dell’art. 51 diverrà probabilmente 
un punto di osservazione per coloro che si avvicenderanno 
nell’individuazione di punti fermi della materia, in quanto 
potrebbe condurre a modifiche, anche importanti, ed avere 
riverberi sulle relazioni industriali. In particolare come 
sostenuto già da alcuni211 la tecnica della contrattazione di 
prossimità (ex art. 8 d.l. n. 128/2011) potrebbe dirsi superata e 
assorbita ad opera della nuova disciplina legale. 
                                                          
210 M. Brollo precisa che RSA e RSU “sarebbero rimasti esclusi dal primo 
criterio, dato che normalmente per queste rappresentanze aziendali si 
esclude la natura associativa. Tuttavia il riferimento alle “loro 
rappresentanze” implica che per le RSA e RSU selezionate è necessaria 
l’appartenenza alle associazioni sindacali comparativamente più 
rappresentative sul piano nazionale” 
211Cfr. M. Brollo, disciplina delle mansioni, (art 3), pubblicato in Commento al 
d.lgs. 15 giugni 2015, n.81: le tipologie contrattuali e lo jus variandi (a cura di) F. 
Carinci, Adapt university Press 2015 e C. Pisani 
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In questo frangente di rimessione alla contrattazione collettiva 
appare dubbio se la previsione dell’obbligo /onere formativo sia 
valida anche in riferimento al comma 4 in oggetto: sembra 
verosimilmente plausibile ritenere che la contrattazione 
collettiva, cui è rimessa l’individuazione delle “ulteriori 
ipotesi”, possa parimenti prevedere assieme ad esse la necessità 
di adempimento di un onere formativo o di aggiornamento  
come completamento del profilo. 
 
4.5. Il comma 5: jus variandi in pejus e retribuzione 
Il comma 5 presenta la peculiarità di garantire al lavoratore, 
interessato da un provvedimento di mobilità in pejus, il 
mantenimento dello stesso trattamento retributivo goduto in 
precedenza, con l’eccezione di quegli elementi retributivi che 
siano collegati a particolari modalità proprie della prestazione 
cui era adibito in precedenza. 
Nell’ambito della giurisprudenza, in tema di mansioni inferiori 
e jus variandi, da sempre si era dato ampio respiro alla teoria del 
“miglior favore”: dato che l’art. 2103 c.c. avrebbe avuto come 
scopo quello di tutelare il lavoratore, si riteneva ammissibile 
ogni sorta di deroga che potesse presupporsi a favore del 
lavoratore. In sostanza, poteva dirsi “un male minore per il 
lavoratore” l’adibizione a mansioni inferiori in casi in cui vi 
fosse una crisi aziendale, la sopravvenuta inabilità del 
prestatore, casi di licenziamento collettivo o per giustificato 
motivo oggettivo.   
Altro principio che aveva preso il sopravvento nelle sentenze 
opera dei giudici della Cassazione era quello del bilanciamento 
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dei contrapposti interessi, vale a dire si ritenevano ammissibili 
adibizioni a mansioni inferiori, quando attuate al fine di 
garantire un migliore equilibrio tra le esigenze datoriali di 
proficua gestione delle risorse umane e del diritto del lavoratore 
al mantenimento e alla salvaguardia del proprio posto di lavoro. 
Da ultimo in una sentenza si legge che “la disposizione dell'art. 
2103 c.c. sulla disciplina delle mansioni e sul divieto di 
declassamento va interpretata alla stregua del bilanciamento del 
diritto del datore di lavoro a perseguire un'organizzazione 
aziendale produttiva ed efficiente e quello del lavoratore al 
mantenimento del posto, con la conseguenza che, nei casi di 
sopravvenute e legittime scelte imprenditoriali, comportanti, tra 
le altre, ristrutturazioni aziendali, l'adibizione del lavoratore a 
mansioni diverse, ed anche inferiori, a quelle precedentemente 
svolte, restando immutato il livello retribuivo, non si pone in 
contrasto con il dettato del Codice Civile”212. Una delle ipotesi 
più frequenti era stata quella della possibilità e non contrasto 
con il Codice Civile di patti in deroga, al fine di evitare il 
licenziamento, anche se talvolta si è affermato che al fine di 
ritenere legittimo tale tipo di demansionamento sarebbe stato 
necessario il consenso del lavoratore213.  
                                                          
212 Cass. 22 maggio 2014 n. 11395 
213 Cass. 1 luglio 2014 n. 14944  afferma che: “come più volte affermato da 
questa Corte, tale norma ha carattere “speciale” perché – statuendo che, nel 
corso delle procedure di mobilità, gli accordi sindacali, al fine di garantire il 
reimpiego almeno ad una parte dei lavoratori, possono stabilire che il datore 
di lavoro assegni, in deroga all’art. 2103 c.c., mansioni diverse da quelle 
svolte- non solo sottintende la possibilità di attribuzione di mansioni anche 
peggiorative, ma non pone alcuna preclusione nell’assegnazione delle 
mansioni inferiori, anche attribuendo all’impiegato quelle proprie 
dell’operaio; e ciò si spiega considerando che trattasi per un verso di un 
rimedio per evitare il licenziamento e per altro verso di una deroga che non 
vincola i lavoratori, i quali ben potrebbero rifiutare la dequalificazione, 
andando però incontro al rischio del licenziamento”. (Cass. 7 settembre 2000, 
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Uno dei problemi interpretativi che si è posto in dottrina dopo 
l’emanazione della nuova norma, e che troverà soluzione solo 
quando le azioni sul punto arriveranno all’attenzione dei 
giudici, è data dal modo in cui si intende l’accezione 
“trattamento retributivo in godimento” e in particolare se si 
intenda esclusivamente quello acquisito o anche quello che si 
potrà acquisire successivamente grazie alla dinamica evolutiva 
del rapporto di lavoro. Secondo parte della dottrina laddove 
l’interpretazione dei giudici dovesse volgersi verso la seconda 
accezione, vale a dire considerandolo onnicomprensivo anche di 
quello che si potrebbe acquisire successivamente, l’assegnazione 
a mansioni inferiori avrebbe carattere tendenzialmente 
temporaneo214, in quanto sancirebbe una netta convenienza 
economica a favore del datore di lavoro. 
                                                          
n. 11806; Cass. 10 novembre 1999n. 12498; Cass. 29 settembre 1998, n. 9734; 
Cass. 7 settembre 1993 n. 9386) 
 Sullo stesso profilo Cass. 18 settembre 2013 n. 21356 afferma che: 
“Certamente rientrava nei poteri dell'imprenditore quello di operare la 
ristrutturazione indicata con la soppressione del CED della Banca; tuttavia 
dovevano essere affidate al lavoratore ex art. 2103 c.c., (come ormai chiarito 
da tempo dalla giurisprudenza di questa Corte) mansioni compatibili con il 
livello di inquadramento e con la professionalità acquisita. La sentenza 
impugnata ha accertato che tale compatibilità non sussiste in quanto le nuove 
mansioni appaiono totalmente prive di autonomia e di responsabilità, 
elementi che connotavano, in piena evidenza, quelle svolte in precedenza. La 
Corte di appello ha già osservato che non può ritenersi che il 
demansionamento sia legittimato dalla volontà di impedire il licenziamento 
in quanto mansioni dequalificanti devono essere comunque accettate (e 
prima ancora proposte, il che non sembra neppure essere stato dedotto) dal 
lavoratore (cfr. Cass. N. 28774/2008; Cass. N. 29832/2008; Cass. N. 
6572/2006). Ancora la Corte di appello ha osservato che le dedotte finalità 
del trasferimento (ripristinare la professionalità del L.C.) non sono state 
provate; nello stesso ricorso non si allega nulla in proposito” 
214 A. Bellavista, Jobs act: la nuova disciplina delle mansioni, in il Quotidiano 
giuridico, 23 febbraio 2015, in relazione allo schema di decreto legislativo e 
ripreso da M. Brollo, disciplina delle mansioni, (art 3), pubblicato in Commento 
al d.lgs. 15 giugni 2015, n.81: le tipologie contrattuali e lo jus variandi (a cura di) 
F. Carinci, Adapt university Press 2015 
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L’enunciazione della garanzia retributiva riprende 
l’orientamento che aveva trovato spazio in giurisprudenza, sia 
pur non senza modifiche, talvolta incidenti sull’essenza stessa 
della norma. Infatti, nella formulazione dell’art. 2103 c.c. 
risalente al 1970 che si esprimeva al comma 1 nell’ambito delle 
modifiche orizzontali, la garanzia retributiva si coagulava 
nell’assunto “senza alcuna diminuzione della retribuzione”, con 
la peculiarità che la Corte introdusse fin dal 1981215 una serie di 
partizioni circa gli emolumenti della stessa, individuando 
elementi estrinseci legati alla pericolosità, al disagio e alla 
responsabilità della prestazione, contrapposti ai cd. elementi 
intrinseci riguardanti le capacità professionali proprie del 
dipendente. 
 
4.6. Gli accordi in deroga 
Una delle maggiori novità rappresentate dal 2103 c.c. è data 
dalla possibilità, esplicitata a livello normativo, di stipulare 
modifiche consensuali in pejus nell’interesse del lavoratore con 
modifica delle mansioni, della categoria e anche della 
retribuzione. Vediamo nel dettaglio di cosa si tratta. Tale 
previsione, contenuta al comma 6 prevede che: “nelle sedi di cui 
all'articolo 2113, quarto comma, o avanti alle commissioni di 
certificazione, possono essere stipulati accordi individuali di 
modifica delle mansioni, della categoria legale e del livello   di   
inquadramento   e   della    relativa    retribuzione, nell'interesse 
del lavoratore alla conservazione dell'occupazione, 
all'acquisizione di una diversa professionalità o al 
                                                          
215 Cass. 9 gennaio 1981 n. 191 
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miglioramento delle condizioni di vita. Il lavoratore può farsi 
assistere da un rappresentante dell'associazione sindacale cui 
aderisce o conferisce mandato o da un avvocato o da un 
consulente del lavoro”. 
Tale comma, che risulta sotto certi aspetti particolarmente 
“invasivo”216, risponde nuovamente a quell’esigenza di 
flessibilità introaziendale217 e di risparmio dei costi che 
connatura ormai il tessuto industriale del nostro paese; allo 
stesso tempo deve bilanciarsi, tuttavia, con l’interesse del 
lavoratore  che potrà sottoscrivere un accordo derogatorio al fine 
della salvaguardia del proprio posto di lavoro, per 
l’acquisizione di una diversa professionalità o per il 
miglioramento delle proprie condizioni di vita.  
Già in passato gli approdi giurisprudenziali avevano consentito, 
in talune circostanze, senza contrastare con la previsione 
                                                          
216 U. Gargiulo, Lo jus variandi nel nuovo art. 2103 c.c., in Centre for the study 
of European labour law Massimo D’Antona n. 268/2015 
217 Cass. 22 maggio 2014 n. 11395 che pronunciandosi in materia di art. 2103 
c.c., secondo la vecchia dizione ha affermato che il divieto di 
demansionamento espresso dall’art. 2103 c.c. deve essere interpretato “alla 
stregua del bilanciamento  tra il diritto del datore di lavoro a perseguire 
un’organizzazione aziendale produttiva ed efficiente e quello del lavoratore 
al mantenimento del posto, con la conseguenza che, nei casi di sopravvenute 
e legittime scelte imprenditoriali, comportanti, tar le altre, ristrutturazioni 
aziendali, l’adibizione del lavoratore a  mansioni diverse , ed anche inferiori, 
rispetto a quelle precedentemente svolte, restando immutato il livello 
retributivo, non si pone in contrasto con la previsione del codice civile.”  
Sulla stessa lunghezza d’onda anche Cass. 9 settembre 2008 n. 23109 secondo 
la quale “in tema di legittimità di una dequalificazione del lavoratore 
pacificamente intesa ad evitare la risoluzione del rapporto di lavoro per 
impossibilità sopravvenuta della prestazione  prevista nel titolo costitutivo, 
ossia per inidoneità fisica, deve tenersi conto che di tale accertamento è parte 
integrante non solo la reale sussistenza di tale inidoneità ma anche 
l’inidoneità ad altre mansioni, compatibilmente con l’assetto aziendale, 
poiché,- vertendosi in materia lavoristica e non in quella di assistenza sociale- 
gli interessi del lavoratore vanno bilanciati con quelli del libero esercizio 
dell’iniziativa economica  del lavoratore, ovvero con il principio del buon 
andamento , se trattasi di pubblica amministrazione”. 
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dell’art. 2103 c.c., l’attribuzione al lavoratore di mansioni 
diverse, anche inferiori, a parità di livello retributivo tramite il 
cd. patto di demansionamento. Si trattava di casi particolari 
come ristrutturazioni aziendali, piuttosto che esternalizzazione 
o riduzione dei servizi dove il demansionamento rappresentava 
l’unica alternativa praticabile rispetto al licenziamento per 
giustificato motivo oggettivo. Il suddetto patto avente finalità 
protettiva del lavoratore, mediante consenso, consentiva che il 
prestatore venisse assegnato a mansioni inferiori e 
conseguentemente che potesse derivarne una diminuzione della 
retribuzione rispetto alle mansioni di assunzione o a quelle 
successivamente acquisite. 
In particolare, secondo l’impostazione prevalente, “il patto di 
dequalificazione come unico mezzo per conservare il rapporto 
di lavoro, costituisce non già una deroga all’art. 2103 c.c., bensì 
un adeguamento del contratto alla nuova situazione di fatto, 
sorretto dal consenso e dall’interesse del lavoratore; pertanto la 
validità del patto presuppone l’impossibilità sopravvenuta  di 
assegnare mansioni equivalenti alle ultime esercitate e la 
manifestazione della disponibilità del lavoratore ad 
accettarle”218. 
Oggi, tali accordi trovano disciplina diretta nel nuovo art. 2103 
c.c.: la peculiarità consiste nella piena derogabilità della legge ad 
opera dell’autonomia collettiva. Tali accordi, pena la validità del 
patto stesso, devono essere stipulati “nell’interesse del 
lavoratore alla conservazione dell’occupazione, all’acquisizione 
di una diversa professionalità o al miglioramento delle 
condizioni di vita”. Laddove, sul piano della finalità di tali 
                                                          
218 App. Milano 13 settembre 2012 
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accordi, mancassero questi requisiti, il patto potrebbe dichiararsi 
nullo, tali finalità peraltro non sono cumulative, bensì fra loro 
alternative visto anche l’impiego ad opera del legislatore della 
congiunzione “o”. Purtuttavia, tali requisiti ad un lettore attento 
appariranno cadere nel dubbio dell’indeterminatezza, tanto che 
si auspica che sarà l’interprete a riempirne i contenuti. “La 
conservazione dell’occupazione” configura una delle ipotesi più 
frequenti: la giurisprudenza passata, già da diverso tempo 
tendeva ad ammettere l’eventualità di una dequalificazione 
laddove questa fosse necessaria al mantenimento del posto, in 
alternativa ad un licenziamento per giustificato motivo 
oggettivo, in modo analogo a quanto avviene per i licenziamenti 
collettivi e la mediazione sindacale219. 
Circa le modalità di stipulazione, tale accordo deve essere 
concluso nelle “sedi protette” di cui all’art. 2113 c.c. comma 4, 
ovvero davanti alle commissioni di certificazione istituite dal d. 
lgs. 276/2003: anche in questo caso è richiesta la forma scritta 
insieme alla causale giustificatrice del patto stesso, che in 
mancanza generano la nullità. Il fatto che si richieda la 
stipulazione entro una delle sedi protette funge da “campanello 
                                                          
219 Cass. 5 aprile 2007 n. 8596  afferma che ”la disposizione dell’art. 2103 c.c. 
sulla regolamentazione delle mansioni del lavoratore e sul divieto del 
declassamento di dette mansioni va interpretata- stante le statuizioni di cui 
alla sentenza delle Sezioni Unite n. 25033 del 2006, ed in coerenza con la ratio 
sottesa ai numerosi interventi  in materia del legislatore- alla stregua della 
regola del bilanciamento del diritto del datore di lavoro a perseguire 
un’organizzazione aziendale produttiva ed efficiente  e quello del lavoratore 
al mantenimento del posto, con la conseguenza che nei casi di sopravvenute 
e legittime scelte imprenditoriali, comportanti l’esternalizzazione  dei servizi 
o la loro riduzione  a seguito di processi di riconversione o ristrutturazione 
aziendali, l’adibizione del lavoratore a mansioni diverse, ed anche inferiori, 
a quelle precedentemente svolte, restando immutato il livello retributivo, non 
si pone in contrasto con il dettato codicistico, se essa rappresenti l’unica 
alternativa praticabile in luogo del licenziamento per giustificato motivo 
oggettivo”. 
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d’allarme” per il lavoratore che si appresti a stipulare un simile 
atto, volto a richiamarlo all’attenzione circa l’importanza del 
patto che questi si accinge a sottoscrivere. Il legislatore ha 
ritenuto che la stipulazione entro tali sedi miri a garantire la 
conclusione di accordi di tal fatta sottoscritti dal lavoratore per 
mere ragioni di debolezza o soggezione nei confronti del proprio 
datore di lavoro. 
L’assistenza che deve essere fornita al prestatore di lavoro entro 
le sedi dell’art. 2113 c.c. deve essere effettiva: per questo motivo 
è solo eventuale la possibilità di un’assistenza legale piuttosto 
che di un sindacalista:  essa è già garantita all’interno della sede. 
Secondo la giurisprudenza costante, pur essendo necessaria, 
non è sufficiente la mera sottoscrizione del patto da parte di uno 
dei soggetti propriamente deputati all’assistenza del 
lavoratore.220 La stipulazione di un accordo all’interno delle 
suddette sedi, pur costituendo requisito di validità dello stesso, 
non impedisce la dichiarazione di nullità del patto  quando siano 
assenti taluni requisiti necessari alla stipulazione dello stesso, 
quale quello dell’effettività dell’assistenza.  
Inoltre, secondo l’impostazione sostenuta da C. Pisani, il patto 
di cui all’art. 2103 c.c. comma 6 non è coperto dalla protezione 
accordata dall’art. 2113 c.c. sulla non impugnabilità di rinunce o 
transazioni in quanto “non si tratta di diritti già maturati, bensì 
di modificazioni del rapporto per il futuro”.221 Una delle 
differenze maggiormente rilevanti rispetto ai patti consentiti 
sotto il vigore del vecchio art. 13 St. Lav. consiste proprio nel 
                                                          
220 Cass. 22 ottobre 1991 n. 11167; 
221  Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli editore, 
Torino , 2015, pag. 87 
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fatto che prima la stipulazione dell’atto non era garantita dalla 
sede protetta, ma era assolutamente libera.  
Uno dei dubbi sorti sul punto riguarda l’opportunità di 
comprendere se debbano o meno persistere nel tempo, come 
requisito implicito della validità del patto, gli estremi del 
giustificato motivo oggettivo di licenziamento come requisito 
necessario per la validità dell’atto o se sia sufficiente la loro 
sussistenza al momento della stipulazione del patto.  A mio 
avviso è sufficiente che tali requisiti sussistano al momento 
dell’accordo in sede protetta, in contrasto con quanto sostenuto 
da alcuni222 che hanno ritenuto che laddove dovesse verificarsi 
la vacanza di un posto caratterizzato da una posizione simile a 
quella ricoperta dal prestatore prima della stipulazione 
dell’accordo “verrebbe meno il presupposto della validità del 
patto”, pur ammettendo comunque un elevato grado di 
incertezza ricadente sul datore che potrebbe condurre ad una 
mancata applicazione degli accordi in deroga dell’art. 2103 c.c.: 
potrebbe, infatti, non risultare più così vantaggioso per il datore 
vedersi esposto a continui mutamenti, con la conseguenza che 
opterebbe per il licenziamento del lavoratore e quindi 
sfocerebbe in una conseguenza molto più svantaggiosa del 
demansionamento. 
Mancano infine da analizzare gli altri due interessi del 
lavoratore di cui fa menzione il comma 6. Si tratta 
dell’acquisizione di una diversa professionalità e del 
miglioramento delle condizioni di vita del lavoratore. Questi 
requisiti di per sé non richiedono che vi siano modifiche 
                                                          
222 C.Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino , 2015, pag. 90 
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dell’organizzazione dell’azienda, tuttavia se, come altre volte 
nel corso di questo lavoro, ci rimettiamo alla legge delega al fine 
di comprendere meglio la ratio della norma, potremmo pensare 
di legare tali due requisiti ai “processi di riorganizzazione, 
ristrutturazione e conversione aziendali” di cui all’art. 1 comma 
7 lett. e) della legge delega con la conseguenza che finiremmo 
per svuotarli di significato e renderli insensibili alla caratura 
innovativa che il Legislatore ha, secondo me, voluto conferirgli. 
Interpretandoli in via autonoma rispetto al requisito della 
modifica organizzativa, potremmo esemplificarli nella 
possibilità che il lavoratore richieda, ad esempio, di ricoprire 
una posizione inferiore, dove però le possibilità di progressione 
di carriera siano maggiori rispetto a quella attualmente 
ricoperta. Parimenti potranno stipularsi queste tipologie di 
accordi in casi in cui il lavoratore ritenga di non essere più in 
grado a livello fisico di ricoprire talune posizioni che appaiono, 
a suo avviso, troppo faticose, con la richiesta di accordo in 
deroga all’art. 2103 c.c. e con la conseguente produzione di un 
demansionamento, ma con l’assegnazione di mansioni che gli 
consentano di svolgere compiti che richiedano un apporto e 
sforzo fisico minore. Del resto non possiamo ritenere che il 
lavoratore debba restare “ingabbiato” nella posizione più alta 
raggiunta per sempre, è anche un suo “diritto”, certo non 
costituzionalizzato, ma forse “diritto” è possibile definirlo,  
quello di avere la possibilità di coprire posizioni che non siano 
solo idonee al suo stato fisico, cosa già riconosciuta a livello 
normativo e dall’art. 32 Cost., ma che gli consentano di essere 
“tranquillo” e “sereno” nello svolgimento in modo corretto dei 
propri compiti. Per questa ratio, ritengo che il legislatore abbia 
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riconosciuto la validità di questi accordi anche in via autonoma 
rispetto alle modifiche organizzative. 
 
4.7. Demansionamento e mobbing 
Quando si parla di demansionamento si fa riferimento, sotto la 
vigenza del vecchio testo, alle ipotesi di adibizione del 
lavoratore a mansioni non equivalenti e quindi alla violazione 
del precetto del 2103 c.c. circa il divieto di assegnare il lavoratore 
a mansioni inferiori. Con la riforma attuativa del cd. Jobs act 
l’area del demansionamento si è drasticamente ridotta e allo 
stesso tempo “è diventata più articolata al suo interno”.223  
Se prima era consentito configurare il demansionamento anche 
quando vi fosse un mutamento di professionalità all’interno 
dello stesso livello di inquadramento, oggi tale ipotesi non è più 
ritenuta illegittima ma vi è un “ampliamento dell’ambito di 
esigibilità delle mansioni” all’interno di uno stesso livello di 
inquadramento, unito ad un aumento del numero delle deroghe 
consentite. Grazie all’articolazione della nuova novella del 2103 
c.c. possiamo racchiudere all’interno della fattispecie definita 
“demansionamento” tutta una serie di fattispecie riguardanti 
l’assegnazione di mansioni “diverse” al prestatore di lavoro, 
stante il mancato rispetto delle dettagliate previsioni dell’art. 
2103 c.c., oggi molto più articolato rispetto alla novella 
precedente. 
Nonostante l’eterogeneità delle ipotesi in esso coinvolte, molto 
spesso la fattispecie di demansionamento viene confusa con 
quella del mobbing.  
                                                          
223C.Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino , 2015 
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Il mobbing è una fattispecie che non è espressamente prevista dal 
Legislatore in una norma, ma è ricavata in via interpretativa 
dall’art 2087c.c.224 che prevede a carico del datore di lavoro un 
obbligo generalizzato di protezione, sia circa l’integrità fisica, sia 
per la “personalità morale” dello stesso. Le peculiarità della 
fattispecie si giocano su una serie di profili ricavati appunto 
dalla giurisprudenza. In ambito lavorativo si parla di mobbing in 
riferimento a quel fenomeno per cui un dipendente o un gruppo 
di dipendenti vengono, ad opera del titolare dell’ufficio o di un 
soggetto rivestente qualifica superiore, esautorati e 
progressivamente allontanati dall’ambiente di lavoro con 
un’attività ripetuta e reiterata in tale direzione.  Prima di parlare 
del fenomeno in oggetto posto a confronto con la figura del 
demansionamento ritengo opportuna una premessa circa le 
origini e le caratteristiche del mobbing, da intendere come 
fenomeno da combattere e eliminare al fine di garantire un 
maggior profilo di tutela per la compagine lavorativa. Una 
prima elaborazione del “mobbing” pervenne da Leymann che 
applicò alle scienze sociali quel fenomeno noto all’etologia sulla 
base del quale il gruppo esautorava e allontanava uno dei 
membri. Una delle prime definizioni del mobbing a livello 
giurisprudenziale provenne dal Tribunale di Forlì in data 23 
febbraio 2001, il quale avvalendosi di una serie di studi condotti 
dall’Ege definì il mobbing come “quel comportamento, reiterato 
nel tempo, da parte di una o più persone, colleghi o superiori 
della vittima, teso a respingere dal contesto lavorativo il 
                                                          
224 Art 2087 c.c.- Tutela delle condizioni di lavoro. L’imprenditore è tenuto ad 
adottare nell’esercizio dell’impresa le misure che, secondo la particolarità del 
lavoro, l’esperienza e la tecnica, sono necessarie a tutelare l’integrità fisica e 
la personalità morale dei prestatori di lavoro. 
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soggetto mobbizzato che a causa di tale comportamento, in un 
certo arco di tempo, subisce delle conseguenze negative anche 
di ordine fisico da tale situazione.”225 Nel 2006 si è invece 
espressa sul punto la Corte di Cassazione in accordo con una 
pronuncia della Corte di appello di Venezia, disconoscendo il 
riconoscimento della fattispecie di mobbing per un bancario 
affermando che: “si qualifica come mobbing una condotta 
sistematica e protratta nel tempo, che concreta per le sue 
caratteristiche vessatorie, una lesione dell’integrità fisica e la 
personalità morale del prestatore di lavoro, garantite dall’art. 
2087 c.c.; tale illecito, che rappresenta una violazione 
dell’obbligo di sicurezza  posto da questa norma generale a 
carico del datore di lavoro, si può realizzare con comportamenti 
materiali o provvedimenti del datore di lavoro 
indipendentemente dall’inadempimento di specifici obblighi 
contrattuali previsti dalla disciplina del rapporto di lavoro 
subordinato”226. Quindi, allorquando si discute di mobbing non 
si tratta di una mera attività di esautoramento, ma è opportuna 
una certa diurnitas, vale a dire è necessaria una reiterazione del 
medesimo comportamento escludente. La dottrina più moderna 
tende oggi a distinguere due ipotesi: la prima riguarda il 
mobbing cd. orizzontale, vale a dire l’attività di esclusione di un 
                                                          
225 In particolare, il Tribunale di Forlì al fine di fornire un’esemplificazione 
del fenomeno richiamava “il concetto che in etologia è conosciuto come il 
rifiuto del branco nei confronti di un animale della stessa specie che ne viene 
scacciato” 
226 La sentenza prosegue affermando che: “ la sussistenza della lesione del 
bene protetto e delle sue conseguenze dannose deve essere verificata 
considerando l’idoneità offensiva della condotta del datore di lavoro, che po’ 
essere dimostrata, per la sistematicità e durata dell’azione nel tempo, dalle 
sue caratteristiche oggettive  di persecuzione e discriminazione , risultanti 
specialmente da una connotazione emulativa  e pretestuosa, anche in assenza 
di una violazione di specifiche norme di tutela  del lavoratore subordinato.” 
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dipendente ad opera di altri dipendenti pariordinati; la seconda 
riguarda il cd. mobbing verticale o bossing che è esercitato da chi 
si trova in una posizione gerarchica superiore rispetto al 
soggetto vittima dell’esclusione.227 Secondo la teoria moderna, 
spesso accanto al mobbing singolo si realizza il cd. mobbing 
doppio, vale a dire il disagio provato a livello lavorativo dalla 
vittima si riverbera sulla situazione familiare all’interno della 
quale se dapprima il lavoratore trova punto di conforto, 
successivamente può giungere a disgregarla a causa del suo 
malessere psicofisico. 
Nonostante la necessità di una disciplina legislativa completa 
sul tema, non è ancora stata data regolamentazione alla materia: 
una soluzione potrebbe tuttavia provenire dalla lettura del d. 
lgs. 216/2003, di attuazione alla direttiva 2000/87/CE sulla 
parità di trattamento e sul divieto di discriminazione in tema di 
lavoro: tale normativa pur prevedendo dei rimedi per porre fine 
alla condotta discriminatoria si configura comunque come un 
rimedio incompleto, laddove la discriminazione non venga 
posta in essere per motivi inerenti le convinzioni personali, la 
                                                          
227 Il modello italiano di mobbing che si distingue dal modello di Leymann il 
quale si componeva di 4 distinte fasi è caratterizzato  da uno stadio iniziale 
che è la cd. condizione zero, rappresentata da una situazione normale di 
conflitto fisiologico e accettato, e si articola in sei fasi successive:  
1) Una prima fase di individuazione della vittima: verso di lei si 
indirizza la conflittualità generale 
2) Una seconda fase che è quella di inizio vero e proprio: la vittima 
prova una sensazione di disagio e fastidio 
3) La terza fase è caratterizzata dal riscontro da parte della vittima dei 
primi effetti sulla salute e del manifestarsi di disturbi psicosomatici 
4) La quarta fase è caratterizzata dal fatto che l’amministrazione del 
personale non si accorge delle problematiche e continua a 
commettere errori 
5) La quinta fase si caratterizza per un aggravamento delle condizioni 
psicosomatiche dell’individuo che cade generalmente in una fase 
depressiva 
6) La sesta fase è quella dell’epilogo del fenomeno 
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religione, l’handicap, l’età e l’orientamento sessuale. Anche il 
decreto legislativo n. 81/2008 non risolve i problemi definitori 
pur introducendo definizioni che possono essere utili ai fini del 
danno risarcibile come “salute del lavoratore”, piuttosto che 
norme sulla “valutazione dei rischi”. Dunque la definizione e i 
caratteri del mobbing sono ricavabili a livello giurisprudenziale: 
”è jus receptum  che il mobbing è una figura complessa […] 
consistente in una serie di atti o comportamenti vessatori, 
protratti nel tempo, posti in essere nei confronti  di un lavoratore 
da parte dei componenti del gruppo di lavoro in cui è inserito o 
dal suo capo, caratterizzati da un intento di persecuzione ed 
emarginazione finalizzato all’obiettivo primario di escludere la 
vittima del gruppo. In particolare ai fini della configurabilità del 
mobbing devono ricorrere molteplici elementi: a) una serie di 
comportamenti di carattere persecutorio – illeciti o anche leciti 
se considerati singolarmente- che, con intento vessatorio,  siano 
stati posti in essere contro la vittima in modo miratamente 
sistematico e prolungato nel tempo, direttamente da parte del 
datore di lavoro o di un suo preposto, o anche da parte di altri 
dipendenti, sottoposti al potere direttivo dei primi; b) l’evento 
lesivo della salute, della personalità o della dignità del 
dipendente c)il nesso eziologico tra la descritta condotta e il 
pregiudizio subito dalla vittima nella propria integrità 
psicofisica e/o nella propria dignità.”.228 
  
(segue) La tutela autonoma delle due fattispecie 
Alla luce di questa premessa appare evidente come non possa 
confondersi la figura del demansionamento con quella del 
                                                          
228 Cass. 25 settembre 2014 n. 20230 
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mobbing, pur potendo tuttavia integrare una delle condotte 
vessatorie poste in essere ad opera del datore di lavoro. 
Allorquando il lavoratore ritenga di averle subite entrambi 
potrà far valere in giudizio il demansionamento tra le condotte 
integranti il mobbing (in tal caso facendo sorgere problemi di 
duplicazione dell’eventuale risarcimento del danno) o 
alternativamente come causa petendi autonoma229. Tuttavia, 
come confermato dalla giurisprudenza230, trattandosi di due 
domande autonome non sarà possibile agire in giudizio per 
mobbing e ottenere un risarcimento per il demansionamento, né 
viceversa, ma le due causae petendi con i relativi fatti costitutivi 
                                                          
229Cfr. C.Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino, 2015 
230 Cass. 9 settembre 2008, n. 22893: “il mobbing rappresenta una condotta 
diversa da quella discriminatoria per motivi sindacali e che se può ben darsi 
che la condotta mobbizzante comprenda anche atti o comportamenti lesivi 
dei diritti sindacali, tuttavia le due fattispecie sono chiaramente distinte.  Il 
mobbing richiede che venga posta in essere una pluralità di atti e 
comportamenti unificati dall’intento di “terrorizzare” psicologicamente il 
dipendente e finalizzati alla sua emarginazione; la discriminazione per 
motivi sindacali, invece, si attua anche attraverso un unico atto o 
comportamento, è illecita di per sé (cioè per lo stesso fatto di operare una 
diversità di trattamento o di realizzare un pregiudizio in ragione della 
partecipazione del lavoratore ad attività sindacali, è caratterizzata dal motivo 
( quello sindacale) e prescinde dall’intendo di emarginare il lavoratore. 
Da tali premesse ha fatto coerentemente discendere la conseguenza che una 
domanda diretta alla repressione di atti discriminatori fondati su motivi 
sindacali ha una causa petendi diversa rispetto a quella che caratterizza 
un’azione proposta contro il mobbing posto in essere dalla controparte 
datoriale. Ha, inoltre, opportunamente precisato che nel ricorso di primo 
grado, pur essendo stato utilizzato il termine mobbing, rimaneva, tuttavia, 
ferma la determinante ed esclusiva impostazione della domanda sulla 
repressione di comportamenti discriminatori per motivi sindacali; mentre 
solamente nel ricorso in appello le richieste trovavano fondamento sul 
mobbing in sé e per sé considerato, operando tuttavia, in questa maniera, una 
inammissibile modificazione della domanda, tenuto conto, tra l’altro, che , a 
tal fine, venivano introdotte, per la prima volta nella vicenda processuale, 
tutta una serie di vicissitudini processali che avevano vista contrapposta la 
ricorrente  all’ente e che non erano affatto state citate nel ricorso di primo 
grado” 
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dovranno essere tempestivamente allegate nel ricorso, a pena di 
decadenza ai sensi dell’art. 414 c.p.c.. 
Al fine di comprendere quali siano le differenze che si giocano a 
livello processuale è opportuno spostarsi sul piano della prova: 
infatti, vi è stata una precisazione ad opera della giurisprudenza 
che ha affermato che perché possa qualificarsi la 
dequalificazione del lavoratore come mobbing è opportuno 
fornire la prova dell’intento persecutorio dell’azienda. In 
particolare un caso importante fu rappresentato da una sentenza 
della Cassazione231 in cui un’impiegata amministrativa di 
Telecom venne trasferita al servizio di centralinista. La Corte di 
Cassazione rigettò in quel caso il ricorso della stessa che 
chiedeva il risarcimento del danno da mobbing, in quanto i 
giudici ritennero che la dequalificazione professionale non fosse 
prova implicita e certa di una volontà oppressiva e vessatoria da 
parte del datore di lavoro. 232 
                                                          
231 Cass. n. 12770 del 23 luglio 2012 
232 In particolare, dopo aver rilevato che i vari comportamenti assunti 
mobbizzanti, complessivamente valutati, non erano tali da configurare la 
nozione di mobbing, così come delineata dalla consolidata giurisprudenza, ha 
sottolineato che alcuni di questi non risultavano provati (il divieto di ritirare 
gli effetti personali) e che la maggioranza degli stessi risultava del tutto 
legittima (apertura della corrispondenza) avuto riguardo alla normativa che 
inibisce la recezione di corrispondenza personale e quindi logica riferibilità a 
comunicazioni d’ufficio; trattamento di malattia corrisposto nella misura 
prevista da contratto collettivo vigente; conteggio del dare e dell’avere per 
somme pagate in eccedenza i mesi precedenti; reiterazione delle visite 
controllo legittimata dalla durata dell’assenza per malattia -oltre otto mesi 
nel 2000 e cinque mesi nel 2001 -; legittimo rifiuto della licenza straordinaria, 
concedibile, secondo il contratto collettivo, solo all’esaurimento del periodo 
di comporto, presupposto nel caso non realizzato; fruizione di una licenza 
straordinaria dal 1 gennaio al 31 dicembre 2002 ancorché questa licenza, 
pendendo trattative per la risoluzione consensuale rapporto, sia stata 
formalizzata solo nel 2002; coerenza della decisione aziendale di soddisfare -
in un contesto che vedeva le richieste superiori rispetto alle disponibilità – i 
lavoratori che avevano prestato la loro opera nell’intero anno 2000, essendosi 
invece la ricorrente assentata dal marzo al dicembre dello stesso anno). 
Motivatamente, pertanto, la Corte di merito ha ritenuto che i singoli 
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Successivamente è intervenuta sul punto una precisazione ad 
opera del Consiglio di Stato, con sentenza del 12 gennaio 2015,  
che ha enunciato nel dettaglio le differenze: “la dequalificazione 
non si può configurare come mobbing, se non si riesce a 
dimostrare l’esistenza di un intento persecutorio da parte del 
datore di lavoro, ma il demansionamento, qualora provochi 
danni morali e professionali, dà diritto, comunque e certamente, 
al risarcimento indipendentemente dalla sussistenza anche 
del mobbing (v., ex plurimis, Cass., sez. L., 23.7.2012, n. 12770). 
Devono trovare allora corretta applicazione, in presenza del 
ritenuto demansionamento, i principi in materia enunciati dalla 
Corte di Cassazione (sez. L, 19.9.2014, n. 19778) e da questo 
stesso Consiglio (sez. VI, 17.1.2014, n. 223), secondo cui, in tema 
di dequalificazione, il giudice del merito può desumere 
l’esistenza del relativo danno, avente natura patrimoniale e, 
ricorrendone i presupposti, anche non patrimoniale, il cui onere 
di allegazione incombe al lavoratore, determinandone anche 
l’entità in via equitativa, con processo logico-giuridico attinente 
alla formazione della prova, anche presuntiva, in base agli 
elementi di fatto relativi alla qualità e quantità della esperienza 
lavorativa pregressa, al tipo di professionalità colpita, alla 
durata del demansionamento, all’esito finale della 
dequalificazione e alle altre circostanze del caso concreto”. 
Sul piano della risarcibilità del danno in tema di mobbing e 
demansionamento, anticipando in parte quanto vedremo nel 
prossimo capitolo, merita attenzione un’affermazione della 
                                                          
comportamenti non avevano in sé, congiuntamente ed isolatamente 
considerati contenuto mobbizzante, sicché dalla loro somma, difettando una 
qualsiasi prova dell’esercizio abusivo del diritto, non poteva trarsi un 
disegno persecutorio fonte di risarcimento. 
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Cassazione di agosto 2015, la quale ha escluso la risarcibilità del 
danno alla professionalità da parte di un datore condannato per 
mobbing ai danni di un suo dipendente laddove quest’ultimo 
abbia trovato un nuovo impiego ugualmente qualificante 
rispetto al precedente233 . 
 
4.8. Il mutamento della posizione del dirigente  
Come osservato nei paragrafi precedenti il Legislatore, grazie 
alla nuova formulazione dell’art. 2103 c.c., ha inteso fornire 
parametri oggettivi entro i quali il datore può legittimamente 
modificare unilateralmente le mansioni del lavoratore, ponendo 
fine all’incertezza che negli anni era maturata circa il concetto di 
equivalenza. L’idea di semplificazione cui il Legislatore si è 
appoggiato, unita alla ricerca di una maggiore flessibilità 
organizzativa, ha condotto all’individuazione del parametro 
dell’inquadramento contrattuale con la conseguenza che, in 
attesa di pronunce giurisprudenziali, potranno crearsi problemi 
interpretativi circa alcuni profili. Uno tra questi è quello dei 
dirigenti e i problemi di applicazione dell’art. 2103 c.c. nei loro 
confronti. Per i dirigenti, infatti, si riscontra, nell’ambito della 
contrattazione collettiva, una quasi totale assenza di 
                                                          
233 Cass. 11 agosto 2015 n. 16690. “Non sussiste alcuna contraddittorietà della 
decisione della Corte che, pur avendo riconosciuto il "mobbing", ha negato la 
sussistenza della lesione ai diritti della personalità motivando le ragioni di 
tale rigetto. In particolare circa il danno alla professionalità, che sembra 
essere l'unico sul quale si sono appuntate le censure della ricorrente, la Corte 
d'appello mostra di aver valutato che, dopo le dimissioni, la B. si era collocata 
prima su una posizione di lavoro poco soddisfacente e successivamente su 
un'altra con trattamento economico e livello di inquadramento definitivo non 
deteriore rispetto a quelli goduti presso la società. La Corte ha dunque 
escluso un danno alla professionalità apprezzabile stante il nuovo lavoro del 
tutto adeguato alla professionalità della lavoratrice reperito già nel febbraio 
2003, nonché la percezione dell'indennità di preavviso.” 
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inquadramento, con la conseguenza che ciò potrebbe attribuire 
un enorme margine di manovra in capo al datore di lavoro: 
infatti se i confini dello jus variandi datoriale sono dettati 
dall’appartenenza delle mansioni di destinazione “allo stesso 
livello e categoria legale di inquadramento” ne deriva che la 
conseguenza diretta potrebbe essere che un dirigente che 
appartenga a un livello e categoria legale di inquadramento 
“unici” potrebbe, in modo lecito, essere attribuito allo 
svolgimento di mansioni che presentino un contenuto 
dirigenziale, ma parimenti caratterizzate da un apporto 
professionale inferiore.  In questo caso, secondo la disciplina del 
2103 c.c. post Jobs Act potrebbe dirsi lecitamente corretto tale 
spostamento senza che venga ad integrarsi un’ipotesi di 
illegittimo demansionamento con le conseguenze giudiziali che 
ne derivino. Quindi possiamo correttamente affermare che 
l’estensione delle mansioni esigibili da parte del datore, 
determinatasi con la nuova riforma, in materia di dirigenti 
determina un restringimento dello spazio che abitualmente è 
attribuito all’accertamento del demansionamento. Sul piano 
dell’onere della prova le maglie per il dirigente si fanno 
certamente più strette: questi sarà tenuto a provare non il 
contenuto professionale inferiore delle nuove mansioni 
attribuitegli, ma invece, spostandosi su un piano certamente più 
complesso da provare, dovrà dimostrare che le mansioni di 
destinazione non hanno contenuto dirigenziale, con forte 
detrimento di tutte quelle peculiarità che fino a giugno 2015 
costituivano il fulcro della posizione dirigenziale stessa. Dovrà 
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provare sostanzialmente “il salto di categoria”234, vale a dire 
dovrà dimostrare che le mansioni che gli sono state assegnate 
sono abitualmente svolte all’interno dell’azienda da un soggetto 
con qualifica di impiegato o di quadro con la conseguenza 
implicita che “la posizione professionale raggiunta dal dirigente 
con riferimento al prestigio acquisito, all’autonomia decisionale, 
alla discrezionalità di cui gode, alla possibilità di carriera, non 
costituirà più un patrimonio intoccabile, ma dovrà plasmarsi 
sulle concrete esigenze dell’impresa”.235 Non potremo che 
attendere gli sviluppi nell’ambito della contrattazione collettiva, 
alla quale spetta l’arduo compito di porre chiarezza nella 
materia e sull’applicabilità dell’art. 2103 c.c. in questo ambito 
peculiare. 
 
4.9. Repêchage e mansioni inferiori 
La disciplina vista in materia di patto di demansionamento 
aveva importanti riverberi anche in ambito di repêchage e 
secondo l’interpretazione giurisprudenziale ante Jobs Act ne 
derivava che “in caso di licenziamento per giustificato motivo 
oggettivo, il datore di lavoro, che adduc[esse] a fondamento del 
licenziamento la soppressione del posto di lavoro cui era 
addetto il lavoratore licenziato, [aveva] l’onere di provare non 
solo che al momento del licenziamento non sussisteva alcuna 
posizione di lavoro analoga a quella soppressa alla quale 
avrebbe potuto essere assegnato il lavoratore licenziato per 
                                                          
234 Secondo una definizione di Angelo Zambelli, nell’articolo “Dirigenti non 
demansionabili” pubblicato sul Sole24Ore in data 8-7-2015 
235 A. Zambelli,  “Dirigenti non demansionabili” pubblicato sul Sole24Ore in 
data 8-7-2015 
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l’espletamento di mansioni equivalenti a quelle svolte, ma anche 
di aver prospettato al lavoratore licenziato, senza ottenerne il 
consenso, la possibilità di un suo impiego in mansioni inferiori 
rientranti nel suo bagaglio professionale , purché tali mansioni 
inferiori [fossero] compatibili con l’assetto organizzativo 
aziendale insindacabilmente stabilito dall’imprenditore”.236 
Considerate inoltre, in tema di repêchage, le premesse di base 
contenute nel capitolo precedente (vedi infra),  è possibile 
osservare che anche nel caso di mobilità verso il basso, poiché 
non esiste un obbligo vero e proprio a carico del datore di lavoro 
di fornire un’ultronea formazione al lavoratore rispetto alle 
capacità da lui possedute con la finalità di salvaguardare il suo 
posto di lavoro, non è possibile far rientrare all’interno dei 
confini del repêchage mansioni che siano libere e appartenenti ad 
un livello di inquadramento inferiore quando al fine del loro 
espletamento vi sia la ovvia necessità di impartire la formazione. 
Altro corollario discendente dalla nuova formulazione del 2103 
c.c., risiede nel fatto che a primo impatto potrebbe apparire ad 
un lettore poco attento che data la possibilità legittima di adibire 
il lavoratore a mansioni inferiori, secondo la previsione dei 
commi 2 e 4, il datore di lavoro risulti obbligato ad esercitare 
l’assegnazione a mansioni inferiori prima di procedere con il 
licenziamento. Eppure a ben vedere la norma utilizza il verbo 
“potere” e non “dovere”. Non è comunque illogico attendersi 
interpretazioni giurisprudenziali collidenti con l’impostazione 
appena data, vista la preponderanza della giurisprudenza 
all’estensione, anche “manipolativa”, di talune disposizioni. 
Inoltre se si sostenesse l’interpretazione in base alla quale il 
                                                          
236 Cass. 13 agosto 2008 n. 21579  
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repêchage diverrebbe l’alternativa al licenziamento, ciò 
comporterebbe dei costi aggiuntivi per il datore di lavoro che, 
stante la formulazione dell’art. 2103 c.c. si troverebbe non solo a 
non poter licenziare il lavoratore, ma anche dovrebbe 
corrispondergli una retribuzione pari a quella che percepiva 
svolgendo le mansioni superiori. Inoltre si avrebbe un cumulo 
di creazioni giurisprudenziali, le une sovrapposte alle altre, dato 
che l’obbligo di repêchage stesso trova la propria culla proprio 
nella giurisprudenza e non a livello normativo. Altro corollario 
che deriverebbe dall’allargamento dell’obbligo di “ripescaggio” 
anche alle mansioni inferiori riguarderebbe l’onere della prova 
ricadente sul datore, il quale dovrebbe dimostrare “ di non avere 
effettuato, e di non avere in programma di effettuare, dopo il 
licenziamento, nuove assunzioni, non solo per le stesse 
mansioni o in mansioni equivalenti a quelle svolte dal 
dipendente licenziato, ma anche per tutte le altre mansioni 
inferiori che siano astrattamente riconducibili alla sua capacità 
professionale”237. Una sentenza recente e successiva al decreto 
attuativo di modifica dell’art. 2103 c.c. della Corte di 
Cassazione238 ha confermato l’impostazione appena data, 
affermando che se “il demansionamento rappresenta l’unica 
alternativa praticabile in luogo del licenziamento per 
giustificato motivo oggettivo è onere del datore di lavoro, 
proprio in attuazione dei principi di correttezza e buona fede 
che governano il rapporto di lavoro, rappresentare al lavoratore 
la possibilità di una assegnazione a mansioni inferiori 
                                                          
237 C. Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino, 2015. 
238 Cass. 19 dicembre 2015, n. 23698 
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compatibili con il suo bagaglio professionale”, in assenza il 
licenziamento potrebbe dirsi nullo. 
 
4.10. La sottrazione delle mansioni e l’interesse del 
lavoratore all’esecuzione della prestazione 
Sotto il vigore della precedente normativa fin dagli anni Ottanta 
si erano espresse le sentenze di merito asserendo che, parimenti 
al divieto di patti contrari che trovava collocazione nel vecchio 
comma 2, al datore non era concesso “non assegnare” delle 
mansioni al lavoratore, in quanto al pari del demansionamento 
costituirebbe una vera e propria mortificazione dello stesso. La 
stessa conclusione veniva data dalla giurisprudenza costante 
allorquando vi fosse uno svuotamento parziale delle mansioni 
attribuite al lavoratore, vale a dire una diminuzione dei compiti 
che gli erano assegnati, affidando gli stessi ad altro dipendente 
con conseguente afflizione di colui che li deteneva in origine. La 
regola dell’equivalenza cd. sostanziale tutelava molto 
efficacemente tale situazione  comportando che il lavoratore 
svolgesse effettivamente le mansioni oggetto del contratto di 
lavoro conservando e anche accrescendo il suo bagaglio 
professionale. Quindi, al pari del demansionamento veniva 
tutelata la sottrazione dei compiti al lavoratore che non fosse 
meramente quantitativa ma che sfiorasse anche il profilo 
qualitativo. Sotto il cappello della nuova normativa purtroppo 
la sottrazione parziale delle mansioni avrà sicuramente una 
tutela inferiore data l’eliminazione del profilo dell’equivalenza, 
il richiamo alla professionalità e la possibilità di mobilità 
all’interno di un livello inquadramentale. Uno dei problemi che, 
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in particolare, rivive dopo la riforma riguarda la sopravvivenza 
o meno di un diritto all’esecuzione della prestazione lavorativa. 
In caso di sottrazione delle mansioni totale, infatti è opportuno 
comprendere se la fattispecie sia riconducibile ad una situazione 
di mora credendi del datore di lavoro: in particolare è opportuno 
discernere se si tratti di un atteggiamento che non consente al 
lavoratore di adempiere l’obbligazione lavorativa o se 
semplicemente comporti una lesione del diritto del lavoratore 
allo svolgimento della prestazione.239 
Sotto la vigenza della vecchia norma, parte della giurisprudenza 
si era spinta ad affermare l’esistenza del diritto all’esecuzione 
della prestazione ancorandolo agli artt. 2, 4, 35240 della 
Costituzione, intendendo il lavoro come mezzo attraverso il 
quale il prestatore può affermare la propria dignità 
professionale241. Altra parte della dottrina, aveva escluso tale 
diritto escludendo che potesse fondarsi sull’art. 2103 c.c. che 
regola l’esercizio dello jus variandi e aveva ritenuto applicabile, 
invece, l’art. 2087 c.c.; tuttavia non è possibile dedurre il diritto 
all’effettivo svolgimento della prestazione dalla tutela 
dell’”integrità fisica” e della “personalità morale dei prestatori 
                                                          
239 Cfr. Santoro Passarelli, sulle categorie del diritto del lavoro riformate, WP 
C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona” n. 288/2016 
240 La sentenza della Corte Costituzionale del 2 giugno 1983 n. 163 afferma 
che “l’art. 3 della Costituzione attribuisce ad ogni cittadino il diritto 
fondamentale di realizzare lo sviluppo della sua personalità, il quale viene 
attuato, come è stato generalmente avvertito, principalmente attraverso il 
lavoro”; Cass. 5 ottobre 2004 n. 19897 sulla stessa lunghezza d’onda ha 
affermato che “esiste in favore del lavoratore il diritto all’esecuzione della 
prestazione lavorativa e il correlativo obbligo del datore di non lasciarlo in 
forzata inattività, giacché il lavoro costituisce un mezzo, non solo di 
guadagno, ma anche di estrinsecazione della personalità nel luogo di lavoro” 
241 Cfr. Cass. 18 maggio 2012 n. 7963; Cass. 21 maggio 2009 n. 11835; Cass. 17 
settembre 2008 n. 23744 
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di lavoro”, perché non sempre vi sarebbe la lesione di tale norma 
nel caso di “inattività” del lavoratore. 
In particolare sotto la vigenza del vecchio art. 13 dello Statuto 
dei Lavoratori, la giurisprudenza aveva collegato l’art. 2103 c.c. 
all’art. 2 della Costituzione traendovi “un diritto risarcibile, in 
caso di lesione, non solo nelle ipotesi di assegnazione a mansioni 
non equivalenti alle ultime effettivamente svolte, ma anche in 
quelle ipotesi in cui il lavoratore non è in realtà demansionato 
ma è lasciato inattivo o è comunque emarginato dalla vita 
lavorativa ed aziendale”.242 
Il problema che si pone post Jobs act consiste nel capire se il 
nuovo testo apra le porte ad una legittimazione della sottrazione 
totale delle mansioni o se ancora tramite un’interpretazione 
costituzionalmente orientata possa dirsi salvaguardato il diritto 
all’esecuzione della prestazione lavorativa allorquando si 
verifichi un caso di emarginazione del lavoratore. 
In primis, è opportuno accertare come esplicitamente il nuovo 
testo non consente la “non attribuzione di mansioni”, ma al 
limite da esso si trae la possibilità legittima di adibizione a 
mansioni inferiori nei casi visti. La presenza del comma 6, 
recante la previsione di accordi consensuali in deroga, non 
permette di utilizzare l’art. 2103 c.c. come base normativa da 
porre a fondamento del diritto all’esecuzione della prestazione; 
nonostante ciò il diritto all’esecuzione della prestazione 
permane come diritto permeante il contratto di lavoro  e 
vincolato alle norme costituzionali che tutelano il diritto della 
                                                          
242 G. Santoro Passarelli Sulle categorie del diritto del lavoro riformate, in WP 
CSDLE “Massimo D’Antona”.IT n. 288/2016. In senso conforme Cass. 27 
aprile 2004 n. 7980, Cass. 9 febbraio 2007 n. 2878. 
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persona : ad esempio l’art. 2 e l’art. 41 comma 2 della 
Costituzione da intendersi come tutela di quella dignità umana 
posta a fondamento del diritto in generale, ma del diritto del 
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CAPITOLO QUINTO 
LE FORME DI TUTELA IN CASO DI MUTAMENTO 
ILLEGITTIMO DELLE MANSIONI 
 
 
SOMMARIO: 5.1. La dignità professionale del lavoratore - 5.2. 
L’autotutela - 5.3. L’azione cautelare - 5.4. L’azione di nullità degli atti 
e dei patti contrari alla disciplina legale – 5.5. L’azione di condanna – 
5.6.(segue) il problema della incoercibilità della tutela ripristinatoria – 
5.7. Le tipologie di danni risarcibili – 5.8. Danno professionale a 
contenuto patrimoniale – 5.9. Danno professionale a contenuto non 
patrimoniale – 5.10. Danno biologico, esistenziale e morale – 5.11. 
Onere della prova del mutamento di mansioni. A chi spetta? 5.12. La 
tutela contro la mancata promozione 
 
 
5.1. La dignità professionale del lavoratore 
La dignità professionale del lavoratore, intesa come diritto ed 
attributo dello stesso, si configura come uno degli oggetti 
primari della tutela accordata al prestatore: ciò emerge anche 
nella giurisprudenza che sottolinea come la violazione dell’art. 
2103 c.c. sia idonea a dar luogo ad una lesione del “fondamentale 
diritto al lavoro, inteso come mezzo di estrinsecazione della 
personalità di ciascun cittadino, nonché immagine della 
professionalità del dipendente, ineluttabilmente mortificata dal 
mancato esercizio delle prestazioni  tipiche della qualifica di 
appartenenza”; tale modus operandi produce “una lesione di un 
bene immateriale per eccellenza qual è la dignità professionale 
del lavoratore, intesa come esigenza umana di manifestare la 
propria utilità e le proprie capacità nel contesto lavorativo”243. 
Nell’ambito della materia di nostro interesse la tutela della 
                                                          
243 Cass, 16 maggio 2006, n. 11430 
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dignità viene presa in considerazione in senso lato, vale a dire 
nell’accezione propria di dignità professionale: tale 
impostazione è confermata anche dal fatto che, come abbiamo 
visto nel capitolo precedente, sono ritenuti legittimi gli accordi 
mediante i quali si determina l’assegnazione del lavoratore a 
mansioni inferiori; in questo senso, se la dignità del lavoratore 
fosse tutelata in un’accezione assoluta, non potrebbero ritenersi 
legittimi tali accordi, ormai previsti a livello normativo nel 
nuovo art. 2103 c.c.244 A tale riguardo è possibile richiamare il 
catalogo dei diritti inviolabili sanciti dall’art. 2 della Carta 
Fondamentale che lega in modo inscindibile il concetto di 
inviolabilità “al patrimonio irretrattabile della persona umana, 
intesa come totalità, ossia al principio supremo della libertà-
dignità in contrapposizione al tradizionale principio 
individualistico della libertà-proprietà”245.  
Nella Costituzione emerge una visione sicuramente più 
soggettiva e personalistica del lavoratore come uomo-donna, a 
differenza del Codice civile dove appare prioritario il 
riferimento ai diritti di carattere economico o che presentano 
riverberazioni economiche. Questo comporta che, prima di tutto 
il resto, l’ordinamento dovrà apprestare rimedi che garantiscano 
la persona lavoratrice piuttosto che risarcitori e di carattere 
economico; per questa ragione si tendono a preferire mezzi che 
inibiscano il compimento di lesioni della dignità piuttosto che 
tutele risarcitorie, che conducano ad un ristoro di tipo 
economico per equivalente, non in grado di sovvenire 
                                                          
244Cfr. L. Ferluga, Tutela del lavoratore e disciplina delle mansioni, Giuffrè editore, 
Milano, 2012 
245 F. Modugno, I “nuovi diritti” nella giurisprudenza costituzionale , Giappichelli 
editore, Torino, 1995 
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all’interesse che è stato leso e non idonei a compensare valori per 
i quali non è possibile un ritorno alla situazione ex ante. 
Seguendo questo fil rouge che ci ha condotti dalla tutela 
sostanziale a quella processuale è opportuno fin da subito 
prendere atto di come la tutela apprestata in caso di 
demansionamento non sia da considerare in modo unitario: 
esistono diverse tipologie di danno da demansionamento; “ossia 
è da disconoscere la validità concettuale di una macro-categoria 
che abbracci i vari pregiudizi connessi all’art. 2103 c.c.”246 
In questo senso, nell’ambito che interessa, per i casi di esercizio 
illegittimo del potere di modificare le mansioni del lavoratore, è 
possibile distinguere tra le modalità che consentono al 
prestatore di intervenire in via preventiva rispetto alla lesione, 
in via successiva e, infine, rimedi in grado di sovvenire in 
situazioni di danno imminente, come nel caso della tutela 
cautelare. 
 
5.2.  L’autotutela 
Con riferimento alle tecniche di tutela preventiva emerge tra 
tutte l’autotutela, da intendersi quale metodo di tutela 
apprestato dallo stesso lavoratore. Infatti, il prestatore, come 
parte fondamentale del rapporto giuridico alla base 
dell’obbligazione, essendo obbligato al solo svolgimento della 
prestazione convenuta, può legittimamente rifiutare 
l’esecuzione della stessa quando gli siano assegnate mansioni 
“diverse”, da ritenersi non appartenenti allo stesso livello di 
                                                          
246 N. Sapone, Demansionamento e danno, Cendon libri, Trieste, 2013 
- 160 - 
 
inquadramento del lavoratore o alternativamente inferiori nei 
casi non previsti dal nuovo art. 2103 c.c.. 
Secondo una partizione della manualistica tradizionale si opera 
una distinzione tra il caso in cui vi sia stato un esercizio legittimo 
del potere datoriale e un esercizio illegittimo del medesimo. 
Se il datore abbia esercitato in modo legittimo il proprio potere 
di jus variandi, attraverso l’assegnazione di mansioni 
appartenenti allo stesso livello di inquadramento o a mansioni 
inferiori, entro i limiti ex lege consentiti, ne consegue che il 
lavoratore, sulla base del principio dell’incoercibilità degli 
obblighi di fare infungibili, non può essere costretto, ma potrà 
agire nei termini dell’autotutela individuale: con atto estintivo 
del rapporto potrà dimettersi per giusta causa con la 
conseguenza della perdita del posto di lavoro. 
Il lavoratore potrà eventualmente anche rifiutare lo svolgimento 
dei nuovi compiti legittimamente assegnati dal datore, ma in 
quest’ultimo caso si renderà inadempiente rispetto agli obblighi 
previsti contrattualmente, esponendosi pericolosamente a 
sanzioni disciplinari, incluso il licenziamento.247  
Manca unanimità di opinioni sulla circostanza che il 
comportamento del lavoratore di rifiuto della prestazione 
legittimamente assegnata possa legittimare un licenziamento 
per giusta causa o per giustificato motivo soggettivo. Il rifiuto, 
infatti, potrebbe integrare l’ipotesi di assenza ingiustificata dal 
posto di lavoro o una forma di insubordinazione e dovrebbe dar 
luogo a licenziamento per giusta causa e quindi senza preavviso.  
                                                          
247 M. Brollo, la mobilità interna del lavoratore, mutamento di mansioni e 
trasferimento. Giuffrè editore, Milano 1997, pag. 279 
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Per quanto riguarda, invece, mansioni che siano assegnate al 
lavoratore in virtù di un comportamento datoriale illegittimo, ne 
deriva che il prestatore non può ritenersi obbligato ad espletare 
mansioni che non gli siano dovute in virtù di obblighi 
contrattualmente previsti; tali mansioni, di tipo diverso da 
quelle originarie, non sono dal lavoratore dovute perché 
imposte dal datore sulla base di un mero atto unilaterale o di un 
accordo contra legem. Tale imposizione datoriale non potrebbe, 
come tale, ritenersi legittima, al punto che parte della 
giurisprudenza ha affermato che è tamquam non esset (come se 
non esistesse)248. 
Allorquando non ricorrano le condizioni previste dalla legge per 
un corretto esercizio del potere di jus variandi ne consegue che 
“riacquista efficacia il generalissimo principio per cui quod non 
conventum non debetur e la prima e principale conseguenza, 
esattamente percepita dalla giurisprudenza, è data dalla 
legittimità del rifiuto del debitore a svolgere la prestazione”249. 
In questo caso il lavoratore che decida di rifiutare l’espletamento 
di dette mansioni non incorrerà in alcuna sanzione disciplinare, 
né alterazione della retribuzione, in quanto tale rifiuto non può 
dirsi propriamente inadempimento delle prestazioni oggetto del 
contratto. Inoltre, accanto al rifiuto si accompagna l’offerta di 
                                                          
248 Cfr. U. Gargiulo,  nell’opera L’equivalenza delle mansioni nel contratto di 
lavoro, critica in parte tale impostazione, in quanto non copre “l’ipotesi in cui  
non vi sia un atto formale di adibizione: in questo caso non potendo essere 
individuato un atto nullo, improduttivo  di effetti, mancherebbe la 
giustificazione del rifiuto del prestatore” e osserva che “è tutt’altro che 
pacifica la possibilità di far discendere dall’eventuale nullità di un atto- 
incerta finché una sentenza non la dichiari- la legittimità del rifiuto della 
prestazione che da quell’atto è stata, in definitiva, determinata.  Il destinatario 
degli effetti dell’atto nullo ha dunque diritto al risarcimento del danno 
conseguente al venir meno dell’atto, ma solo successivamente alla pronuncia 
dichiarativa della nullità e nei limiti del danno di cui raggiunga la prova”. 
249 G. Giugni, mansioni e qualifica nel rapporto di lavoro, Jovene editore, 1963 
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adempimento delle mansioni dovute ex contractu con la 
creazione di una situazione di mora accipiendi a carico del datore. 
Parte della dottrina250 sostiene che la richiesta, ad opera del 
datore di lavoro, di svolgimento di una prestazione eccedente il 
contenuto del rapporto obbligatorio datore - prestatore non 
valga in nessun modo a incidere su quello che è il contenuto del 
contratto stesso, con la conseguenza che il vincolo contrattuale 
continuerà a sussistere, sia pure nell’indifferenza dello jus 
variandi datoriale. Tale circostanza al più potrà incidere 
“sull’efficienza del rapporto” laddove questa sia rappresentata 
dalla cooperazione tra creditore e debitore volta alla 
realizzazione della prestazione originaria prevista dal contratto 
e venga meno in questa situazione specifica251. Il lavoratore, 
infatti, non si trova innanzi al rifiuto di una prestazione da lui 
dovuta, ma da lui “non dovuta.”252 Secondo questa 
impostazione, nel caso di specie, la situazione in essere non è 
quella di cui all’art. 1460 c.c. (eccezione di inadempimento)253 in 
                                                          
250 Cfr. G. Giugni, mansioni e qualifica nel rapporto di lavoro, Jovene editore, 
1963 
251G. Giugni, mansioni e qualifica nel rapporto di lavoro, pag. 370 “Ora, 
caratteristica del rapporto di lavoro subordinato, a differenza di quanto è 
proprio in genere dei vari contratti d’opera, è addirittura l’immanenza 
costante  e necessaria della cooperazione del creditore  rispetto all’attività 
solutoria della controparte, sicché è pressoché impossibile che l’ordine dato 
in eccesso dal potere direttivo o dal diritto di variazione temporanea della 
prestazione, non comporti il contestuale venir meno della cooperazione  
stessa ai fini dell’adempimento del compito dovuto. Ciò è di palmare 
evidenza: ordinare una prestazione non dovuta nell’unità di tempo in cui il 
debitore dovrebbe dedicarsi all’adempimento di quella dedotta dal contratto, 
implica di fatto, impedire quest’ultima e porre il presupposto per la mora 
accipiendi. Orbene, che questa, a sua volta, possa eventualmente giustificare 
il recesso per giusta causa della controparte, può darsi per certo, ma occorre 
inquadrare tale soluzione nella struttura della mora del creditore”. 
252L.Ferluga, Tutela del lavoratore e disciplina delle mansioni, Giuffrè editore, 
Milano, 2012, pag. 124 
253 Art 1460 cc. Eccezione di inadempimento. Nei contratti con prestazioni 
corrispettive, ciascuno dei contraenti può rifiutarsi di adempiere la sua 
obbligazione, se l’altro non adempie o non offre di adempiere 
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quanto il prestatore di lavoro che rifiuti una prestazione non 
dovuta non può subire alcuna conseguenza negativa. Inoltre 
altre interpretazioni dottrinarie volgono nel senso di ritenere 
l’atto di mutamento delle mansioni inefficace in quanto il 
soggetto che ha esercitato lo jus variandi non deteneva in 
concreto tale potere. 
La giurisprudenza prevalente, tuttavia, ha pacificamente 
ritenuto estensibile la figura di cui all’art. 1460 c.c. anche al 
prestatore di lavoro subordinato, il quale può legittimamente 
rifiutare di offrire la propria prestazione lavorativa in caso di 
gravi inadempienze della parte datoriale. I presupposti per 
l’attivazione di questa norma sono che l’inadempimento di parte 
datoriale deve in primo luogo essere grave, con riguardo alla 
natura del contratto. In tal senso, data la corrispettività del 
contratto, il rifiuto potrebbe opporsi solo se proporzionato alla 
gravità del primo inadempimento e se “proporzionato 
all'illegittimo comportamento del datore di lavoro e sia 
conforme a buona fede”254. In sostanza sulla base di questa 
impostazione sarebbe consentito al lavoratore che deve eseguire 
la prestazione, eccepire l’inadempimento della controparte e 
quindi del datore: in tal senso il comportamento non legittimo 
del datore di adibire il lavoratore a mansioni “diverse” 
costituisce inadempimento dell’obbligo contrattuale ricadente 
sul datore di non facere (vale a dire del divieto di adibire il 
lavoratore a mansioni non appartenenti allo stesso livello di 
                                                          
contemporaneamente la propria, salvo che termini diversi per 
l’adempimento siano stati stabiliti dalle parti o risultino dalla natura del 
contratto. Tuttavia non può rifiutarsi l’esecuzione se, avuto riguardo alle 
circostanze, il rifiuto è contrario alla buona fede. 
254 Cass. 19 luglio 2013 n. 17713 
- 164 - 
 
inquadramento o inferiori, con esclusione dei casi previsti ex 
lege).  Quindi, sulla base del fatto che la controparte datoriale 
non adempia al suo obbligo, in base al famoso brocardo latino 
inadimplenti non est adimplendum, il lavoratore potrà rifiutare lo 
svolgimento delle mansioni non rientranti nello stesso livello o 
eventualmente inferiori. La giurisprudenza si è a lungo 
dilungata nel valutare l’applicazione della disposizione dell’art. 
1460 c.c. in tema di mutamento di mansioni e si osserva che in 
relazione allo ius variandi e all’eventuale ordine di adibizione a 
mansioni inferiori e dequalificanti, il rifiuto di obbedienza 
costituisce grave insubordinazione e il ricorso all’art. 1460 c.c. 
può avvenire solo in caso di inadempimento totale da parte del 
datore di lavoro.255 In particolare, la giurisprudenza in alcune 
pronunce si è anche spinta oltre affermando che l’assegnazione 
a mansioni diverse e non rispondenti alla qualifica di 
appartenenza “può consentire al lavoratore di richiedere 
giudizialmente la riconduzione della prestazione nell'ambito 
della qualifica di appartenenza, ma non autorizza lo stesso a 
rifiutarsi aprioristicamente, e senza un eventuale avallo 
giudiziario, che, peraltro, può essergli urgentemente accordato 
in via cautelare, di eseguire la prestazione lavorativa 
richiestagli, in quanto egli è tenuto ad osservare le disposizioni 
per l'esecuzione del lavoro impartito dall'imprenditore, ex artt. 
                                                          
255Cass. 9 maggio 2007 n. 10547 che asserisce che “in merito alla tutela del 
lavoratore in caso di assegnazione di mansioni inferiori alla qualifica di 
appartenenza, si rimarca che, ove pur sussista una situazione di 
dequalificazione di mansioni, non può il lavoratore sospendere in tutto od in 
parte la propria attività lavorativa, se potendo una parte rendersi 
inadempiente soltanto se è totalmente inadempiente l'altra parte, non quando 
vi sia contestazione e controversia solo su una delle obbligazioni a carico di 
una delle parti, obbligazione peraltro non incidente sulle immediate esigenze 
vitali del lavoratore (cfr. Cass. n. 1307/1998).” 
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2086 e 2104 cod. civ., da applicarsi alla stregua del principio 
sancito dall'art. 41 Cost. e può legittimamente invocare l'art. 
1460 cod. civ., rendendosi inadempiente, solo in caso di totale 
inadempimento dell'altra parte, a meno che l'inadempimento 
del datore di lavoro sia tanto grave da incidere in maniera 
irrimediabile sulle esigenze vitali dei lavoratore.”256 
Come alcuni hanno osservato, l’inconveniente dell’applicazione 
della disposizione è quello di aprire la strada alla verifica della 
gravità della dequalificazione. 257  
La giurisprudenza, accanto alla necessità di ammettere il rifiuto 
in caso di inadempimento totale da parte del datore, ha ritenuto 
che il lavoratore, sia pur rifiutando l’adempimento della propria 
obbligazione, non potrà adempierla, però, in maniera inesatta258.   
In questi termini si tratta di comprendere come vi sia stato, in 
realtà, uno svotamento del contenuto proprio dell’art. 1460 c.c., 
                                                          
256 Cass. 20 luglio 2013 n. 12696 
257 V. Ferrante, Potere e autotutela nel contratto di lavoro subordinato, Giappichelli 
editore, Torino, 2004, p. 179: “Questa funzione dell’eccezione però viene 
negata dalla giurisprudenza quando rifiuta di ammettere l’eccezione per i 
casi di inadempimento non grave: in questo modo l’eccezione si riduce ad un 
mezzo propedeutico della risoluzione senza poter esplicare alcuna funzione 
sua propria. Eppur tuttavia si deve sottolineare come questa visione della 
giurisprudenza sia irrealistica, perché, negata la via dell’autotutela, al 
contraente che lamenti l’inadempimento non resta che quella della tutela 
giudiziaria, ma questa, in disparte dalle ben note lunghezze, è spesso del 
tutto incapace di garantire il raggiungimento di un risultato utile. A conferma 
di quest’ultima affermazione si faccia l’esempio di un contratto con obblighi 
incoercibili di fare, come ad esempio una scrittura teatrale: mentre 
l’eccezione, seppure non riesce a spingere all’adempimento il contraente 
infedele, garantisce perlomeno l’integrità del patrimonio, l’orientamento 
della giurisprudenza obbliga la parte, cui rifiuta l’eccezione per carenza del 
requisito di gravità dell’inadempimento, prima a pagare e poi ad iniziare il 
processo per ottenere, nel migliore dei casi, il solo risarcimento dei danni, 
stante la incoercibilità del suo credito. Ed esempi analoghi possono farsi nel 
campo del diritto del lavoro subordinato quando, ad. es. al diritto alle 
mansioni, posto che, come è noto, si afferma comunemente l’incoercibilità 
dell’ordine di condanna al conferimento di mansioni diverse da quelle di 
fatto espletate”. 
258 Cass. 16 gennaio 1996 n. 307 
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in quanto attraverso la richiesta di un inadempimento pieno da 
parte del datore, la maggior parte delle richieste di tutela 
riguardano, nella prassi, inadempimenti parziali, che 
determinano l’inutilizzabilità del rimedio dell’autotutela.  La 
possibilità di esercitare il rifiuto, infatti, dovrebbe provenire dal 
lavoratore come mezzo per difendersi dall’assegnazione a 
mansioni definitive senza che ciò possa verificarsi previo “avallo 
giudiziario”, come invece molte sentenze riportano. Secondo 
l’impostazione della giurisprudenza, quindi, si realizza una 
compressione stessa dell’autotutela.  
Il lavoratore potrebbe richiedere tale avallo in via d’urgenza, al 
fine di consentirgli di inibire ex ante le conseguenze negative 
mediante un proprio comportamento, assumendosi il rischio di 
un eventuale accertamento giudiziale259; tuttavia tale 
giurisprudenza limita fortemente la libertà di scelta del 
lavoratore, il quale si trova a dover aspettare non solo la verifica 
del periculum in mora e del fumus boni iuris, ma ad attendere che 
il giudice ponga in essere la scelta che lui già aveva compiuto, 
ma senza la possibilità di esplicarne gli effetti in assenza di un 
avallo ex ante. 
Il giudizio successivo che possa derivare dal rifiuto del 
lavoratore comporta non pochi rischi, in quanto potrebbe 
eventualmente produrre anche la condanna a sanzioni 
disciplinari, una volta accertata l’illegittimità del suo 
comportamento. 
A tale impostazione giurisprudenziale, la dottrina 
maggioritaria, ha ritenuto che tale orientamento presuppone un 
                                                          
259 Cfr. L. Ferluga, Tutela del lavoratore e disciplina delle mansioni, Giuffrè 
editore, Milano, 2012 
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modello d’impresa in cui vi è la prevalenza di un dovere di 
obbedienza incondizionato che esula al di fuori degli schemi 
tipici del rapporto di corrispettività datore/lavoratore, 
ritenendo perciò scorretto l’esercizio dell’autotutela 
condizionatamente ad un avallo giudiziario.260 
Altri orientamenti della Suprema Corte si sono poi in parte 
discostati: in particolare, vi è stata una pronuncia che ha ritenuto 
che la valutazione dell’inadempimento del datore dovesse 
compiersi in via comparativa, mostrando attenzione alla 
funzione economico sociale del contratto, alla rispettiva 
incidenza sull’equilibrio sinallagmatico, alle posizioni delle 
parti e agli interessi delle stesse, nonché a buona fede.261 
Alla stregua di questa interpretazione possiamo ipotizzare 
un’esaltazione della flessibilità e una valutazione più articolata 
di entrambe le parti in gioco, tuttavia non senza margini di 
incertezza, dato il ruolo maggioritario riconosciuto al giudice in 
tale contesto. 
In altri casi esigenze aziendali ritenute improrogabili hanno 
escluso l’utilizzazione del rimedio dell’autotutela262, mediante 
un’interpretazione “evolutiva” del dettato dell’art. 2103 c.c. al 
fine di consentire l’assegnazione a mansioni equivalenti (si 
trattava del vecchio art 13 dello Statuto).  
Inoltre, una sentenza ha ritenuto illegittimo il rifiuto del 
lavoratore allo svolgimento delle mansioni inferiori che gli 
erano state assegnate in via transitoria con lo scopo di 
consentirgli l‘acquisizione di nuove tecniche lavorative e quindi 
                                                          
260 M Brollo, Art. 2103. La mobilità interna del lavoratore in Commentario diretto 
da P. Schlesinger, Giuffrè, 1997 
261 Cass. 16 maggio 2006 n. 11430 
262 Cass. 12 luglio 2002 n. 1087 
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un grado più elevato di professionalità263. Sono comunque 
orientamenti minoritari, riportati al fine di consentire una 
completezza dell’argomento. 
 
5.3.  L’azione cautelare 
Il prestatore di lavoro a seguito del mutamento di mansioni può 
subire pregiudizi, in prevalenza di natura non patrimoniale, 
quali l’irreversibilità di beni immateriali: la dignità e la 
personalità morale, la professionalità, l’immagine professionale 
e l’integrità psicofisica264. 
Gli interpreti265 ritengono utilizzabile, in via preventiva, rispetto 
al verificarsi del danno, l’art. 700 c.p.c., ovvero la tutela inibitoria 
in via d’urgenza apprestata dal nostro ordinamento.  
Infatti, “il ricorso in via d’urgenza può sospendere 
provvisoriamente gli effetti giuridici del mutamento di 
mansioni invalido, in attesa del definitivo loro travolgimento da 
parte della sentenza dichiarativa”266. L’utilizzo sempre più 
diffuso della tutela cautelare è sintomatico di alcune carenze del 
processo del lavoro e del processo civile in generale, 
caratterizzato da tempi sempre più lunghi che potrebbero 
condurre a lesioni sempre più gravi dei diritti della persona che 
lavora, nelle more della conclusione del processo. 
                                                          
263 Cass 1 marzo 2001 n. 2948 
264 Cfr. M. Brollo, la mobilità interna del lavoratore, mutamento di mansioni e 
trasferimento. Giuffrè editore, Milano 1997, pag. 254 
265 Cfr. G. Pera, Provvedimenti d’urgenza, vicende dell’impresa e controllo del 
giudice sui licenziamenti, in Giur, it. 1974, pag. 903 e ss.; M.Pedrazzoli, la tutela 
cautelare delle situazioni soggettive nel rapporto di lavoro, in riv. Trim. dir. e  proc. 
Civ. 1973, pag. 1020 e ss. 
266 M. Brollo, la mobilità interna del lavoratore, mutamento di mansioni e 
trasferimento. Giuffrè editore, Milano 1997, pag. 255 
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L’orientamento maggioritario ritiene che, ai fini della 
concessione del provvedimento cautelare d’urgenza, gli estremi 
del periculum in mora debbano essere comprovati dalla reale e 
concreta situazione, senza poterli presumere dalle potenzialità 
lesive dell’atto posto in essere dal datore di lavoro267; il fumus 
boni juris, invece, si atteggia secondo la normale ripartizione 
degli oneri probatori. 
Il lavoratore potrà attivare la tutela d’urgenza non in ogni caso 
di demansionamento, ma tutte le volte in cui il pregiudizio che 
venga a prodursi possa dirsi “imminente e irreparabile” rispetto 
ai “beni essenziali che coinvolgono la sfera personale del 
lavoratore”; la conseguenza di questa impostazione 
interpretativa è che “la durata potenzialmente breve della 
dequalificazione non esclude il periculum in mora, e quindi 
l’ammissibilità del provvedimento d’urgenza , in quanto anche 
un demansionamento non prolungato nel tempo, ma avvertito 
come umiliante nell’ambiente professionale e sociale del 
lavoratore interessato, può essere in grado di determinare  un 
danno non ripristinabile nel patrimonio professionale del 
lavoratore.”268 
Circa gli effetti che possono essere statuiti in via d’urgenza 
dinanzi a un mutamento di mansioni illegittimo e ad un pericolo 
concreto ai beni immateriali sopra visti, il giudice potrà disporre 
la sospensione temporanea del mutamento e quindi 
l’insensibilità del rapporto di lavoro all’ordine del datore di 
mutare le mansioni e potrà in subordine disporre il ripristino 
della situazione allo status quo ante il mutamento. A ciò è 
                                                          
267 Ex plurimis, Tribunale di Benevento, 23 gennaio 2001 
268L. Ferluga, Tutela del lavoratore e disciplina delle mansioni, Giuffrè editore, 
Milano 2012, cit. pag. 138 
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necessario aggiungere che, sulla base del principio per cui il 
provvedimento d’urgenza non deve essere dotato di un 
contenuto che non potrà mai essere raggiunto con la sentenza di 
merito, questi potrà riassegnare il lavoratore alle mansioni 
precedenti o al massimo appartenenti allo stesso livello di 
inquadramento.269 Inoltre, problemi giurisprudenziali si sono 
posti circa l’incoercibilità degli obblighi infungibili di fare. 
Secondo il brocardo “nemo ad factum cogi potest” nessuno 
potrebbe essere costretto a fare qualcosa che non vuole fare (vedi 
infra, par. 5.6.). 
 Nonostante ciò, il vantaggio che potrebbe derivare dalla 
richiesta di un provvedimento cautelare risiede nell’efficacia 
sospensiva degli effetti pregiudizievoli, salva la necessità di 
attendere la sentenza di merito. 
 
5.4. L’azione di nullità degli atti e dei patti contrari alla 
disciplina legale dell’art. 2103 c.c. 
Per quanto riguarda la tutela successiva che può essere esperita 
dal lavoratore, una delle possibili vie che quest’ultimo può 
intraprendere è l’azione di nullità dei patti, individuali e 
collettivi, e degli atti contrari alla disciplina legale delle 
mansioni: tale azione è utilizzabile sia nel momento 
immediatamente successivo all’assunzione, data la previsione  
di cui al comma 1 dell’art. 2103 c.c., che prevede che “il 
lavoratore deve essere adibito alle mansioni per le quali è stato 
                                                          
269 M. Brollo, la mobilità interna del lavoratore, mutamento di mansioni e 
trasferimento. Giuffrè editore, Milano 1997 pag 257 
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assunto”, oppure può essere esperita in un momento successivo, 
durante la fase esecutiva del contratto.  
Il comma 2 dell’art. 2103 c.c. prevede la nullità dei soli “patti”, 
senza alcuna menzione degli atti unilaterali del datore: parte 
della dottrina ha ritenuto che l’atto unilaterale del datore, 
contrario alla disciplina legale, debba ritenersi nullo per 
violazione di norma imperativa.270 In senso contrario, altra parte 
della dottrina271, ha ritenuto che “non sembra che la nullità 
predicata dal comma 2 del vigente art. 2103 c.c. (il riferimento 
era al vecchio testo), in relazione ai patti contrari al contenuto 
della norma, possa estendersi anche agli atti di adibizione” a 
mansioni diverse. 
La previsione non è corredata dall’indicazione di un termine di 
impugnazione dell’atto di modifica delle mansioni invalido, così 
come difetta la previsione di un termine di prescrizione; 
tuttavia, il rimedio descritto non opera in via automatica, ma 
l’azione può essere sollevata dal soggetto privato o da 
“chiunque ne abbia interesse” ai sensi dell’art. 1421 c.c.: il 
lavoratore in caso di atto illegittimo dovrà proporre l’azione con 
indicazione tempestiva della causa petendi. 
In tema di prescrizione del diritto, nodi interpretativi si sono 
posti all’indomani della proposizione di azioni dopo un periodo 
                                                          
270Cfr. L. Ferluga, Tutela del lavoratore e disciplina delle mansioni, Giuffrè editore, 
Milano, 2012 pag. 139, e M Brollo, Art. 2103. La mobilità interna del lavoratore 
in Commentario diretto da P. Schlesinger, Giuffrè, 1997 . La previsione dell’art. 
2103 c.c., infatti, può definirsi imperativa come tutte le norme a tutela del 
lavoratore ed è rafforzata dalla previsione dell’inderogabilità. La violazione 
dell’inderogabilità produce, secondo le regole di diritto privato, la nullità 
degli atti unilaterali ai sensi dell’art. 1418 c.c. comma 1 e 1324 c.c. “con 
salvezza delle sole ipotesi espressamente previste dal legislatore o elaborate 
dalla giurisprudenza in via di interpretazione”. 
271 V. Ferrante, potere e autotutela nel contratto di lavoro subordinato, Giappichelli 
editore, Torino, 2004, cit. pag. 275 
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piuttosto lungo rispetto al tempus dell’atto illegittimo. La 
questione deve essere, in realtà, analizzata da due angolazioni 
diverse, vale a dire la prospettiva muta a seconda che il rapporto 
sia caratterizzato da stabilità reale o meno, in quanto ”la tutela 
reale del posto di lavoro rappresenta la insostituibile condizione 
per un concreto e tempestivo svolgimento del controllo 
giurisdizionale sugli atti di gestione del rapporto”. 272 
Bisogna partire dall’assunto che per i lavoratori che sono tutelati 
dall’art. 18 della l. 300/1970 il termine di prescrizione va 
calcolato dal giorno in cui il diritto può essere fatto valere, 
mentre per i lavoratori non tutelati dalla cd. stabilità reale il 
termine non potrà avere inizio in costanza di rapporto, ma solo 
a seguito dell’estinzione, proprio perché, ricordando che l’atto 
nullo non è suscettibile di convalida ex art. 1423 c.c., può capitare 
che il lavoratore accetti di fatto la modifica delle mansioni, pur 
ritendendola illegittima: “il lavoratore per il timore di perdere il 
posto ( e il reddito) di lavoro evita, durante il rapporto di reagire 
agli inadempimenti datoriali”.273 
Con il nuovo contratto a tutele crescenti a tempo indeterminato 
che è stato introdotto con i decreti di attuazione del Jobs act si 
limita il diritto alla reintegra in casi molto limitati e residuali con 
l’inevitabile conseguenza che per i lavoratori assunti dopo il 7 
marzo 2015, indipendentemente dalle dimensioni dell’azienda, 
è possibile affermare un cambiamento dei termini prescrizionali 
dei crediti da lavoro, pur mancando ancora avalli 
giurisprudenziali sul punto. Se la ratio della “sospensione” dei 
                                                          
272A. Vallebona, Tutele giurisdizionali e autotutela indivudale del 
lavoratore,Cedam, 1995, pag. 37 
273 M. Brollo, la mobilità interna del lavoratore, mutamento di mansioni e 
trasferimento, Giuffrè editore, Milano 1997 pag. 247 
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termini di decorrenza della prescrizione è proprio quella di 
offrire tutela al lavoratore che risulti sfornito di garanzie e 
angosciato dal timore suddetto in corso di rapporto, 
un’impostazione di tal fatta deve dirsi ammissibile. Se la 
giurisprudenza avalli un ragionamento del genere, potrebbe 
comunque non essere esente da problemi, data la difficoltà dei 
giudici di riconoscere dequalificazioni, anche gravi, ma a lunga 
distanza di tempo.  
Tale periodo di tempo “lungo” potrà incidere non solo sulla 
retribuzione, in quanto vi sarebbe l’applicazione dell’art. 2126 
c.c. comma 1 e la pronuncia di nullità non opererebbe per il 
periodo di tempo in cui il rapporto ha avuto esecuzione; ma 
anche potrebbe offrire la mano a problemi circa il 
riconoscimento di una tutela risarcitoria per equivalente.  
 
5.5.  L’azione di condanna 
Il lavoratore oltre alla richiesta di nullità può proporre azione di 
condanna del datore all’adempimento, avverso l’atto illegittimo 
unilaterale di quest’ultimo, o avverso un accordo stipulato in 
violazione della disciplina legale sancita dall’art. 2103 c.c.. 
Generalmente il provvedimento emesso dal giudice riguarda la 
“reintegra” del lavoratore, ma si noti bene che il prestatore non 
ha propriamente diritto alla reintegrazione nelle mansioni 
precedentemente svolte, ma semplicemente all’assegnazione 
delle mansioni precedenti, o inquadrate nello stesso livello, 
“sicché solo questo può essere il contenuto della condanna”274. 
                                                          
274 C.Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore,Torino, 2015, cit pag. 119 
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A lungo la giurisprudenza ha cercato di interrogarsi sulla 
configurazione di questa tipologia di azione e a lungo si è 
escluso che il lavoratore potesse vantare un diritto alla 
reintegrazione effettiva nelle mansioni precedentemente svolte, 
in quanto in netto contrasto con il brocardo nemo ad factum cogi 
potest. Non sono mancate in tempi recenti sentenze orientate in 
senso contrario che hanno ammesso l’emanazione di una 
pronuncia “di adempimento in forma specifica, avente 
contenuto pienamente satisfattorio dell’interesse leso, portante 
la condanna del medesimo datore di lavoro a rimuovere gli 
effetti che derivano dal provvedimento di assegnazione delle 
mansioni inferiori, affidando al lavoratore l’originario incarico, 
ovvero un altro di contenuto equivalente.”275 Il problema di 
fondo dell’azione di condanna, discostandosi dalla sentenza 
riportata e mantenendo fede all’ampio repertorio giuridico sul 
punto, consiste nel fatto che si tratta, in realtà, di un obbligo di 
fare infungibile. 
Inoltre in caso di eventuale provvedimento di reintegra nelle 
mansioni precedenti, disposto dal giudice, potrebbe ben 
accadere che il datore abbia già provveduto a mutamenti 
organizzativi tali da inficiare la possibilità che il lavoratore possa 
tornare a coprire le stesse mansioni: l’adibizione del lavoratore  
a mansioni che non siano appartenenti allo stesso livello di 
inquadramento o eventualmente inferiori (nei casi non 
espressamente previsti ex lege) comporta la nullità del 
provvedimento del datore di lavoro, per contrasto con la norma 
imperativa dell’art. 2103 c.c.  
                                                          
275 Cass. 11 luglio 2014 n. 16012. 
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Sulla scia di tale impostazione, è possibile concludere che “la 
reintegrazione nel posto di lavoro è un provvedimento 
eccezionalmente limitato ai casi previsti dalla detta norma  della 
legge n. 300 del 1970 e, quindi, al di fuori di tale ipotesi 
eccezionale, non può il datore di lavoro essere condannato ad un 
facere mediante il ripristino della originaria situazione pregressa, 
stante la facoltà del datore medesimo di mutare le mansioni del 
lavoratore nei limiti previsti dall’art. 2103 c.c., primo comma; la 
quale non può in concreto essere certo esclusa a priori, anche a 
seguito di annullamento  di un determinato provvedimento di 
mutamento delle mansioni”276. Vediamo nel prossimo paragrafo 
i problemi legati alla cd. incoercibilità degli obblighi infungibili 
di fare. 
 
5.6. (Segue) Il problema della incoercibilità della tutela 
ripristinatoria. 
Uno dei problemi che si è posto agli interpreti è stato quello di 
comprendere se le pronunce giurisprudenziali di accertamento 
dell’illegittimità del provvedimento e della conseguente 
“reintegra” possano dirsi effettive e se siano in grado di 
garantire una tutela piena al lavoratore nel momento in cui il 
datore non adempia all’ordine del giudice.  
La questione sarebbe da collegarsi alla possibilità di procedere 
ad esecuzione in forma specifica nel caso di accertata 
illegittimità del licenziamento ex art. 18 St. Lav. La 
giurisprudenza prevalente esclude la coercibilità 
dell’obbligazione in questione sulla base dello stesso principio 
                                                          
276 Cass. 23 gennaio 1988 n. 539 
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di cui si diceva sopra nemo ad factum cogi potest. 277 Infatti 
l’eventuale condanna del datore alla reintegra del lavoratore 
nelle mansioni per le quali era stato assunto o per quelle 
acquisite successivamente rientra tra gli obblighi di fare 
infungibili. Infatti, il potere di reintegrare il lavoratore è 
accentrato esclusivamente nelle mani del datore di lavoro e 
sebbene in dottrina si siano prospettate ipotesi di sostituzione 
dello stesso, ma non avallate dalla giurisprudenza di legittimità, 
egli resta il solo che sia in grado di esercitare il potere direttivo 
concentrato nelle sue mani. In materia di diritto del lavoro, 
quando si parla di reintegra, (anche se la maggior parte di 
pronunce riguardano l’art. 18 dello Statuto) si fa riferimento 
all’esercizio di un’azione del datore che deve fare 
personalmente tutto ciò che è necessario affinché il lavoratore 
riprenda in maniera effettiva la propria attività278. Nella 
fattispecie in oggetto, non è nemmeno applicabile la 
disposizione di cui all’art. 612 c.p.c prevista per l’esecuzione 
forzata degli obblighi di fare e di non fare con opportuno 
spostamento dello sguardo sulle forme di esecuzione indiretta. 
Il Legislatore italiano, infatti, nel 2009, con la riforma della 
                                                          
277Cfr. L. Ferluga, Tutela del lavoratore e disciplina delle mansioni, Giuffrè editore, 
Milano, 2012. Cfr. Cass. 6 maggio 1999 n. 4543; Cass. 11 gennaio 1988 n. 112 
secondo cui “l’ordine di reintegrazione del lavoratore illegittimamente 
licenziato non è suscettibile di esecuzione specifica, tenuto conto della lettera 
e della ratio dell’art. 18 della legge 20 maggio 1970, n. 300, ed atteso, in 
particolare, che, mentre l’esecuzione specifica è possibile per le  obbligazioni 
di fare di natura fungibile, la reintegrazione suddetta comporta non soltanto 
la riammissione del lavoratore nell’azienda (e cioè un comportamento 
riconducibile ad un semplice pati), ma anche un indispensabile e 
insostituibile comportamento attivo del datore di lavoro di carattere 
organizzativo e funzionale, consistente, fra l’altro, nell’impartire al 
dipendente le opportune direttive, nell’ambito di una relazione di reciproca 
e infungibile collaborazione”. 
278 Cfr. A. Belsito, incoercibilità dell’ordine di reintegrazione, pubblicato in “il 
diritto dei lavori” , anno VI, n. 3, ottobre 2012 
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razionalizzazione del processo introdusse con l. 69/2009 l’art. 
614 bis. c.p.c279, ispirandosi al modello francese delle 
“aistrentes”280. Tuttavia, stante l’innovazione, tale disposizione 
non può essere applicata alle controversie in materia di lavoro 
subordinato, pubblico o privato. Gli interpreti che hanno cercato 
di dare spiegazione all’esclusione hanno da un lato asserito la 
possibile incostituzionalità della norma con riferimento agli artt. 
3 e 24 Cost.; secondo altri rientrerebbe tra gli strumenti necessari 
alla creazione di quel mercato flessibile di cui si parlava e in 
questo senso, il Legislatore, decidendo di non disciplinare il caso 
della mancata reintegra, continua a far permanere il problema 
sotto un cono d’ombra ormai duraturo. Residuerebbe quindi la 
possibilità di una richiesta di risarcimento del danno.  
La natura dell’obbligo di reintegra come obbligo infungibile di 
fare ha riverbero anche sul contenuto di un eventuale 
provvedimento d’urgenza emanato ai sensi dell’art. 700 c.p.c.: 
l’obbligo di reintegra, seppur emesso nell’ambito del 
procedimento cautelare, sarebbe comunque infungibile e non 
potrebbero determinarsi a priori le modalità di espletamento del 
                                                          
279 Art. 614-bis c.p.c.: attuazione degli obblighi di fare infungibile o di non 
fare. Con il provvedimento di condanna il giudice, salvo che ciò sia 
manifestamente iniquo, fissa, su richiesta di parte, la somma di denaro 
dovuta dall’obbligato per ogni violazione o inosservanza successiva, ovvero 
per ogni ritardo nell’esecuzione del provvedimento. Il provvedimento di 
condanna costituisce titolo esecutivo per il pagamento delle somme dovute 
per ogni violazione o inosservanza. Le disposizioni di cui al presente comma 
non si applicano alle controversie di lavoro subordinato pubblico e privato e 
ai rapporti di collaborazione coordinata e continuativa di cui all’articolo 409. 
Il giudice determina l’ammontare della somma di cui al primo comma tenuto 
conto del valore della controversia, della natura della prestazione, del danno 
quantificato o prevedibile e di ogni altra circostanza utile. 
280 Le astreintes sono un mezzo di coercizione indiretta francese. Si tratta di 
una somma, spesso molto elevata, che il debitore deve pagare qualora non 
adempia all’ordine del giudice. E’ un mezzo che serve a “costringere” 
l’obbligato ad adempiere alla obbligazione. Nell’ordinamento francese la 
somma da pagare è commisurata al patrimonio dell’obbligato o alla colpa. 
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medesimo; una conseguenza positiva cui potrebbe condurre la 
richiesta di un provvedimento d’urgenza si concretizzerebbe 
nell’efficacia sospensiva che potrebbe avere il provvedimento 
d’urgenza nei confronti dell’atto pregiudizievole  nelle more del 
procedimento di merito. 
 
5.7.  Le tipologie di danni risarcibili 
Il prestatore di lavoro che incorra in un atto illegittimo ad opera 
del datore può subire pregiudizi a beni fondamentali della vita, 
riferibili alla sua persona, come la dignità, la professionalità, la 
salute e altri.  Innanzi a questi l’utilizzo di una tutela risarcitoria 
può verosimilmente apparire inadeguata, ma innanzi 
all’incoercibilità di obblighi infungibili di fare come quello in 
questione, analizzato ampiamente (o almeno si spera) nei 
paragrafi precedenti, può comunque garantire “un minimo di 
effettività della tutela giurisdizionale”281.  
Se il datore di lavoro non ottemperi all’ordine del giudice, il 
prestatore di lavoro dovrà accontentarsi della sola tutela 
economica a riparazione del danno causato dall’inadempimento 
del datore: infatti, “nel nostro ordinamento manca una tutela di 
tipo forte del bene professionalità, sicché di fatto il datore resta 
libero di dequalificare decidendo di sostenere il costo 
dell’inottemperanza all’ordine del giudice”. 282 
E’ ormai opinione prevalente, a livello giurisprudenziale, il fatto 
che la responsabilità da demansionamento del datore rientra nel 
                                                          
281 M. Brollo, la mobilità interna del lavoratore, mutamento di mansioni e 
trasferimento. Giuffrè editore, Milano 1997, pag. 257 
282  M. Brollo, la mobilità interna del lavoratore, mutamento di mansioni e 
trasferimento. Giuffrè editore, Milano 1997, pag.  257 
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novero della responsabilità contrattuale disciplinata dall’art. 
1218 c.c.283, da intendersi come inadempimento degli obblighi 
derivanti dal contratto di lavoro284. Le stesse Sezioni Unite con 
sentenza pronunciata in data 4 maggio 2004 n. 8438 affermarono 
che “deve ritenersi proposta l’azione di responsabilità 
extracontrattuale tutte le volte che non emerga una precisa scelta 
del danneggiato, mentre si può ritenere proposta l’azione di 
responsabilità contrattuale quando la domanda di risarcimento 
del danno sia espressamente fondata sull’inosservanza, da parte 
del datore di lavoro, di una puntuale obbligazione 
contrattuale”.285 
Quando l’illecito sia configurabile come conseguenza della 
violazione dell’obbligo derivante dal rapporto contrattuale, il 
datore “versa in una situazione di inadempimento contrattuale 
regolato dall’art. 1218 c.c., con conseguente esonero dall’onere 
                                                          
283 Cass. 23 novembre 2011 n. 24718 che ha statuito che “in tema di 
risarcimento del danno non patrimoniale derivante da demansionamento e 
dequalificazione, il riconoscimento del diritto del lavoratore al risarcimento 
del danno professionale, biologico o esistenziale, non ricorre 
automaticamente in tutti i casi di inadempimento datoriale e non può 
prescindere da una specifica allegazione, nel ricorso introduttivo del giudizio 
- dall’esistenza di un pregiudizio (di natura non meramente emotiva ed 
interiore, ma oggettivamente accertabile) provocato sul fare reddituale del 
soggetto, che alteri le sue abitudini e gli assetti relazionali propri, 
inducendolo a scelte di vita diverse quanto all’espressione e realizzazione 
della sua personalità nel mondo esterno. Tale pregiudizio non si pone quale 
conseguenza automatica di ogni comportamento illegittimo rientrante nella 
suindicata categoria, cosicché non è sufficiente dimostrare la mera 
potenzialità lesiva della condotta datoriale, incombendo sul lavoratore non 
solo di allegare il demansionamento ma anche di fornire la prova ex art. 2697 
cod. civ. del danno non patrimoniale e del nesso di causalità con 
l’inadempimento datoriale.” (In senso conforme v. anche Cass. sez. lav. n. 
29832 del 19 dicembre 2008);  Cass. 7 giugno 2010 n. 13672 
284 L. Ferluga, Tutela del lavoratore e disciplina delle mansioni, Giuffrè editore, 
Milano, 2012 pag. 155 
285 La giurisprudenza precedente (Cass. 17 luglio 1995 n. 7768; Cass. 16 
dicembre 1992 n. 13299) riconduceva la responsabilità in una forma di 
responsabilità extracontrattuale o aquiliana ex art. 2043c.c., eventualmente  
concorrente con la responsabilità di natura contrattuale. 
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della prova della sua imputabilità, che va regolata in stretta 
connessione con l’art. 1223 c.c.”286; data la varietà delle tipologie 
di danno risarcibili risulta complessa la determinazione della 
quantificazione della risarcibilità. La Corte Costituzionale aveva 
affermato che “dalla violazione da parte del datore dell’obbligo 
di adibire il lavoratore alle mansioni cui ha diritto possono 
derivare a quest’ultimo danni di vario genere, danni a quel 
complesso di capacità e di attitudini che viene definito con il 
termine professionalità, con conseguente compromissione delle 
aspettative di miglioramento all’interno o all’esterno 
dell’azienda; danni alla persona ed alla sua dignità, 
particolarmente gravi nell’ipotesi, non di scuola, in cui la 
mancata adibizione del lavoratore alle mansioni cui ha diritto si 
concretizza nella mancanza di qualsiasi prestazione , sicché egli 
riceve la retribuzione senza fornire alcun corrispettivo; danni 
alla salute fisica e psichica.” 287 
La Corte in sostanza elenca un insieme di danni anticipando di 
poco la successiva sentenza della Cassazione che introduce il 
decalogo dei danni risarcibili.288 Una sistemazione della materia 
piuttosto convincente proviene dalle due importanti sentenze 
del  2008, n. 26972 e n. 26973 nelle quali le Sezioni Unite 
individuano “un sistema bipolare fondato sul danno 
patrimoniale /danno non patrimoniale, con possibilità di 
                                                          
286 Qualificando la responsabilità in oggetto come contrattuale consegue che 
la competenza è attribuita al tribunale del lavoro ai sensi dell’art. 409 c.p.c e 
l’applicazione del regime di rivalutazione dei crediti ai sensi dell’art. 409 
c.p.c.; cfr. L. Ferluga, Tutela del lavoratore e disciplina delle mansioni, Giuffrè 
editore, Milano, 2012, pag. 156 
287 Corte Cost. 6 aprile 2004 n. 113. 
288 SSUU del 2006 che introduce: danno professionale, danno all’integrità 
psicofisica o danno biologico, danno all’immagine o alla vita di relazione, 
sintetizzati nel cd. danno esistenziale 
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indicare in sede di liquidazione le distinte voci di danno”, con la 
conseguenza che per quanto riguarda il danno da 
dequalificazione il datore di lavoro può essere tenuto a risarcire 
sia il danno patrimoniale, sia  quello non patrimoniale. 
Sebbene l’intervento delle Sezioni Unite abbia mirato ad 
introdurre un po’ di chiarezza nella materia vi sono comunque 
pronunce che fanno riferimento al demansionamento come 
entità unitaria, altre, invece, registrano innumerevoli voci di 
danno.289 
Sulla base di quell’impostazione della dottrina maggioritaria, 
cui più volte abbiamo accennato in base alla quale, l’atto 
illegittimo di esercizio dello jus variandi sarebbe improduttivo di 
effetti, ne deriverebbe un’insoddisfazione circa la riparazione 
delle conseguenze dannose. Per questo dottrina e 
giurisprudenza si sono affannate e interrogate nella 
individuazione di una conciliabilità tra l’invalidazione dell’atto 
e la risarcibilità del danno da quest’ultimo provocato. 
 
5.8.  Danno professionale a contenuto patrimoniale 
Il danno professionale a contenuto patrimoniale incide 
direttamente sulla capacità reddituale del datore di lavoro e  
                                                          
289 N. Sapone, ad esempio, nel suo saggio “demansionamento e danno”, Cendon 
libri, Trieste, 2013 prende come riferimento la sentenza del Tribunale di 
Trento del 18 gennaio 2011 la quale afferma che il demansionamento può 
essere fonte di una serie di danni che sono suscettibili di risarcimento e gli 
elenca. Essi possono consistere in un danno non patrimoniale in cui vi 
rientrano a) la lesione all’integrità psichica e fisica suscettibile di 
accertamento medico legale; b) la lesione del diritto alla libera esplicazione 
della personalità nel luogo di lavoro; c)la lesione alla capacità professionale 
del lavoratore derivante o dall’impoverimento della capacità acquisita o 
dall’acquisizione di una maggiore capacità; d)il pregiudizio all’immagine ed 
alla dignità personali; e)il pregiudizio alle chances professionali; e il 
pregiudizio economico per la perdita di ulteriori possibilità di guadagno 
- 182 - 
 
consta di due ipotesi. La prima, riguarda il caso in cui il soggetto 
sia stato privato della propria capacità professionale acquisita o 
dell’eventuale mancata acquisizione di una diversa capacità del 
medesimo valore ( cioè relativa a mansioni inquadrate nello 
stesso livello).290 La seconda ipotesi riguarda la lesione al 
prestatore di lavoro derivante dalla cd. perdita di chance, vale a 
dire il mancato guadagno che avrebbe potuto conseguire291, 
ovvero la perdita di ulteriori potenzialità occupazionali: essa 
consiste nella perdita di “una concreta ed effettiva occasione 
favorevole di conseguire un determinato bene, non è una mera 
aspettativa di fatto, ma un’entità patrimoniale a sé stante, 
giuridicamente ed economicamente suscettibile di autonoma 
valutazione”. Nelle ipotesi suddette è opportuno che il 
lavoratore alleghi in giudizio la prova concreta: ad esempio nella 
prima potrebbe essere necessaria la prova dell’esercizio di un 
certo tipo di attività implicante una continua evoluzione e 
caratterizzata da vantaggi che siano connessi all’esperienza 
professionale propria del soggetto e come tali destinati a venir 
meno nel caso in cui il soggetto, per un periodo di tempo, che 
possa dirsi apprezzabile, ne venga privato. Parimenti anche per 
la figura della perdita di chance risulta opportuna la prova 
                                                          
290C. Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino, 2015 pag. 131 e L. Ferluga, Tutela del lavoratore e disciplina delle 
mansioni, Giuffrè editore, Milano, 2012 
291 Cass. 8 gennaio 2014, n. 172 secondo cui il danno alla professionalità non 
può essere considerato in re ipsa nel semplice demansionamento, essendo 
invece onere del dipendente provare tale danno dimostrando, ad esempio, 
un ostacolo alla progressione di carriera. Questa Corte ha più volte affermato 
che in caso di accertato demansionamento professionale, la liquidazione del 
danno alla professionalità del lavoratore non può prescindere dalla prova del 
danno (cfr. Cass. 30 settembre 2009 n.20980). Nel caso in esame l’attuale 
ricorrente principale nemmeno ha dedotto circostanze che inducano ad 
affermare l’esistenza del tipo di danno richiesto, affermando, invece, 
un’inammissibile danno alla professionalità in re ipsa. 
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concreta, anche in termini di probabilità circa le aspettative 
conseguibili in caso di regolare svolgimento del rapporto292. 
 
5.9.  Danno professionale a contenuto non patrimoniale 
Il danno professionale a contenuto non patrimoniale 
rappresenta un contenitore ampio che tende a ricomprendere tre 
diverse tipologie: il danno biologico, il danno morale e il danno 
esistenziale. Esso costituisce l’insieme entro cui sono ricomprese 
le “lesioni di interessi inerenti la persona non connotati da 
                                                          
292 Cass. 23 gennaio 2009 n. 1715: “la giurisprudenza di legittimità ha 
ripetutamente affermato che nel caso in cui il datore di lavoro nella procedura 
concorsuale non abbia rispettato i principi di correttezza e buona fede è 
tenuto a risarcire il lavoratore escluso dei danni per la perdita di chance, 
quantificabili sulla base del tasso di probabilità che il lavoratore medesimo 
aveva di risultare vincitore, qualora la selezione tra i concorrenti si fosse 
svolta in modo corretto e trasparente; in tal caso grava sul lavoratore l’onere 
di provare, sia pure in via presuntiva e probabilistica, la concreta probabilità 
di essere selezionata ed il nesso causale tra inadempimento ed evento 
dannoso, attraverso l’allegazione e la prova di quegli elementi di fatto idonei 
a far ritenere che il regolare svolgimento della procedura selettiva avrebbe 
comportato una concreta, effettiva, e non ipotetica, probabilità di vittoria” 
(Cass. 11522/1997, n. 682/2001, n. 22524/2004). 
Cass. 18 gennaio 2006 n. 852 che afferma che “ occorre, infatti, distinguere tra 
il danno da mancata promozione da quello di perdita di chance, nel primo 
caso, il lavoratore, che agisca per risarcimento del danno, deve provare sia 
l'illegittimità della procedura concorsuale sia che, in caso di legittimo 
espletamento, sarebbe stato certamente incluso nell'elenco dei promossi; nel 
secondo caso - sul presupposto della irrimediabile perdita di chance in 
ragione dell'irripetibilità della procedura con le stesse modalità e gli stessi 
partecipanti di quella ritenuta illegittima - si fa valere il danno associato alla 
perdita di una probabilità non trascurabile di conseguire il risultato utile; ne 
consegue che, mentre il danno da mancata promozione può trovare un 
ristoro corrispondente in pieno con la perdita dei vantaggi connessi alla 
superiore qualifica (non solo di natura economica, ma anche normativa), il 
danno da perdita di chance può solo commisurarsi, ma non identificarsi, nella 
perdita di quei vantaggi, in ragione del grado di probabilità - esistente al 
momento della legittima esclusione - di conseguire la promozione“(Cass. 
734/2002; Cass. 123/2003). 
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rilevanza economica.”293 294 Tale partizione, pur avendo trovato 
terreno piuttosto fertile nelle aule di giustizia del nostro Paese, 
è venuta meno nel 2008 quando la Corte di Cassazione ha 
sancito a chiare lettere l’unitarietà della categoria del danno non 
patrimoniale. 
Seguendo le indicazioni fornite dalle Sezioni Unite, queste già 
nel 2006 individuarono tre tipologie di danno non patrimoniale: 
il danno biologico, il danno morale e il danno esistenziale i quali 
si configurano come autonomi rispetto a quelli patrimoniali, ma 
costituiscono da soli una categoria unitaria, come affermato 
dalla sent. n. 26972 del 2008. Inoltre, “il principio di unitarietà 
del danno non patrimoniale implica la liquidazione unitaria del 
danno e non impedisce l’individuazione di distinte voci 
risarcitorie a seconda del pregiudizio subito dal lavoratore; 
danno biologico, inteso come lesione della salute; danno morale, 
cioè sofferenza interiore; danno dinamico relazionale, anche 
detto esistenziale, consistente nel peggioramento delle 
condizioni di vita quotidiane”295. Il danno non patrimoniale, in 
sintesi, rappresenta una categoria “onnicomprensiva” e 
disomogenea entro la quale non è possibile individuare 
partizioni o sottocategorie se non con mera finalità descrittiva. 
Non sarà quindi possibile nell’ambito dell’ordinamento italiano 
“concepire un’autonoma categoria di danno come quello cd. 
esistenziale derivante dalle alterazioni delle abitudini di vita e 
                                                          
293 Cass. 14 aprile 2011  n. 8527 
294 Parte della dottrina ha addirittura affermato che il fatto del voler accorpare 
entro un'unica categoria le varie tipologie di pregiudizio derivanti, di natura 
patrimoniale e non patrimoniale, oltre che di difficile impostazione teorica 
può essere anche nocivo per il danneggiato. N. Sapone, demansionamento e 
danno, Cendon libri, Trieste 2013. 
295 Ex plurimis Cass. 28 giugno 2013  n. 16413 
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dagli assetti relazionali del lavoratore, che determinano scelte di 
vita diverse da quelle che si sarebbero adottate se non si fosse 
verificato l’evento dannoso. Una simile perdita, ove causata da 
un inadempimento contrattuale o da un fatto illecito, lesivo di 
un diritto inviolabile della persona costituzionalmente 
garantito, costituisce, né più, né meno, che un ordinario danno 
non patrimoniale, di per sé risarcibile ex art. 2059c.c., e che però 
non può essere liquidato separatamente  solo perché 
diversamente nominato.”296 
La risarcibilità del danno non patrimoniale trova fondamento 
nell’art. 2059 c.c. e al fine di ammettere la sua risarcibilità è 
opportuno interpretare in modo costituzionalmente orientato 
l'art. 2059 c.c. e oltre ai casi espressamente previsti dalla legge, 
per avere un illecito si dovrà avere la lesione grave di uno dei 
diritti tutelati dalla Costituzione: deve trattarsi cioè di una 
“ingiustizia costituzionalmente qualificata”297 . 
Dato il processo evolutivo che a livello giurisprudenziale e 
dottrinario interessa l’art. 2 Cost. e la sua estendibilità a diritti 
non espressamente riconosciuti dallo stesso, si tratta di 
osservare come il danno non patrimoniale sia riconoscibile 
anche in  caso di lesione di diritti , che sia pur non espressamente 
riconosciti ad opera della Carta fondamentale, rilevano 
nell’ordinamento e sono passibili di essere elevati a rango di 
diritti costituzionali298, e come tali tutelabili in  tal senso. 
Vediamoli nel paragrafo che segue. 
                                                          
296M.N Bettini, Mansioni del lavoratore e flessibilizzazione delle tutele, 
Giappichelli editore, Torino, 2014 e Ghera, Garilli, Garofalo, diritto del lavoro. 
297 L. Ferluga, Tutela del lavoratore e disciplina delle mansioni, Giuffrè editore, 
Milano, 2012, cit. pag. 160 
298 Cass, 31 maggio 2003 n.26972 che afferma che “è conclusivamente il caso 
di chiarire che la lettura costituzionalmente orientata dell'art. 2059 c.c. va 
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5.10.  Danno biologico, esistenziale e morale 
Il danno biologico è di natura non patrimoniale e, ai sensi 
dell’art. 5 comma 3 l. n.57 del 2001, consiste in una 
“menomazione dell’integrità psico-fisica della persona in sé e 
per sé considerata”; tale menomazione deve essere accertabile a 
livello medico299. 
Per quanto riguarda il profilo del danno esistenziale, appare 
opportuno vedere le sentenze n.26972 e 26973 del 2008  che lo 
definiscono come “ogni pregiudizio che l’illecito contrattuale 
provoca sul fare reddituale del soggetto, alterando le sue 
abitudini di vita  e gli assetti relazionali che gli erano propri”, 
con la conseguenza diretta che il soggetto viene ad 
intraprendere, a ultroneo completamento della definizione, 
“scelte di vita diverse da quelle che si sarebbero adottate se non 
si fosse verificato l’evento dannoso.”: spetterà al lavoratore 
                                                          
tendenzialmente riguardata non già come occasione di incremento 
generalizzato delle poste di danno (e mai come strumento di duplicazione di 
risarcimento degli stessi pregiudizi), ma soprattutto come mezzo per colmare 
le lacune, secondo l'interpretazione ora superata della norma citata, nella 
tutela risarcitoria della persona, che va ricondotta al sistema bipolare del 
danno patrimoniale e di quello non patrimoniale: quest'ultimo comprensivo 
del danno biologico in senso stretto, del danno morale soggettivo come 
tradizionalmente inteso e dei pregiudizi diversi ed ulteriori, purché 
costituenti conseguenza della lesione di un interesse costituzionalmente 
protetto. Deve anche dirsi che, tutta le volte che si verifichi la lesione di un 
tale tipo di interesse, il pregiudizio consequenziale integrante il danno 
morale soggettivo (patema d'animo) è risarcibile anche se il fatto non sia 
configurabile come reato. E va ribadito che nella liquidazione equitativa dei 
pregiudizi ulteriori, il giudice non potrà non tenere conto di quanto già 
eventualmente riconosciuto per il risarcimento del danno morale soggettivo, 
in relazione alla menzionata funzione unitaria del risarcimento del danno alla 
persona”. 
299 Cass. SSUU 24 marzo 2006 n.6572 
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l’allegazione della modifica in senso peggiorativo delle proprie 
condizioni e abitudini di vita.  
Le sentenze del 2008, ma più in particolare la n. 26972, ci offre 
una rappresentazione piuttosto esaustiva del concetto di danno 
esistenziale. Essa afferma a chiare lettere come restino esclusi 
dalla risarcibilità del danno, invocata a titolo di danno 
esistenziale, una serie di pregiudizi che integrano ansie, disagi 
fastidi, i quali sono già tutelati dalla giustizia di prossimità; non 
è possibile cioè innanzi al giudice invocare il cd. “diritto ad 
essere felici” perché non si tratta di un diritto inviolabile della 
persona concretamente individuato e come tale tutelabile ex lege 
come fonte di responsabilità risarcitoria non patrimoniale. In 
particolare, non è possibile parlare di una categoria generica che 
sia denominata “danno esistenziale”, “perché attraverso questa 
si finisce per portare anche il danno non patrimoniale 
nell’atipicità, sia pure attraverso l’individuazione della 
apparente tipica figura  categoriale del danno esistenziale”, 
inoltre il nomen danno esistenziale attribuito a tale categoria 
avrebbe “valenza prevalentemente nominalistica, perché i danni 
conseguenza non patrimoniali che vengono in considerazione 
altro non sono che pregiudizi attinenti allo svolgimento della 
vita professionale del lavoratore e quindi danni di tipo 
esistenziale, ammessi a risarcimento in virtù della lesione, in 
ambito di responsabilità contrattuale, di diritti inviolabili e 
quindi di ingiustizia costituzionalmente qualificata”. 
 In tempi più recenti altre sentenze della Cassazione a sezioni 
semplici hanno completato il profilo del danno esistenziale e 
della prova dello stesso affermando che seppure il danno 
biologico vada dimostrato come lesione all’integrità psicofisica 
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medicalmente accertabile, il danno esistenziale si configura 
come danno da dimostrare in giudizio talvolta anche tramite 
presunzioni (Cass. 23 novembre 2011 n. 24718): “pur costituendo 
il demansionamento un inadempimento contrattuale del datore 
di lavoro (per violazione degli artt. 2087 c.c. e 2103 c.c.) non tutti 
i casi di inadempimento determinano, come conseguenza 
automatica, il verificarsi di un concreto pregiudizio, in relazione 
al quale grava sul danneggiato l’onere di provare, in virtù della 
regola generale di cui all’art. 2697 c.c., non solo il verificarsi del 
danno,  ma anche il nesso di causalità con l’inadempimento 
datoriale. Non basta dunque, al fine del ristoro dei pregiudizi di 
natura non patrimoniale derivanti da demansionamento e 
dequalificazione, dimostrare la mera potenzialità lesiva della 
condotta datoriale, essendo invece necessario che il lavoratore 
provi l’esistenza di un pregiudizio concretamente accertabile, 
provocato sul suo fare reddituale, che abbia alterato le sue 
abitudini, inducendolo a scelte di vita diverse, quanto 
all’espressione e realizzazione della sua personalità nel mondo 
esterno”. 
Sotto il profilo probatorio quindi, l’appoggio a elementi 
meramente presuntivi può anche essere il mezzo esclusivo per 
il raggiungimento della decisione: il lavoratore allegherà gli 
elementi di fatto che, complessivamente valutati, consentiranno 
al giudice di risalire al fatto ignoto e quindi al danno, ai sensi 
dell’art 115 c.p.c.300. 
                                                          
300 Cass. SSUU 22 febbraio 2010 n. 4063 per la quale “il danno derivante dal 
demansionamento del lavoratore deve essere dimostrato in giudizio con tutti 
i mezzi consentiti dall’ordinamento, assumendo, peraltro, preminente rilievo 
la prova per presunzione. Perciò, dalla complessiva valutazione di precisi 
elementi dedotti (caratteristiche, durata, gravità, frustrazione professionale) 
si può, attraverso un prudente apprezzamento, risalire coerentemente al fatto 
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Il danno morale, come definito dagli Ermellini, è “l’ingiusto 
turbamento dello stato d’animo del danneggiato o anche [il] 
patema d’animo o stato d’angoscia transeunte generato 
dall’illecito”301: il confine con il danno biologico è molto sottile, 
in quanto il danno potrà dirsi morale finché la situazione di 
angoscia e ansia non degeneri in patologia.302 
Oltre a quelli visti, nell’ambito della categoria onnicomprensiva 
del danno non patrimoniale, è suscettibile di subire un 
pregiudizio anche il danno all’immagine. Esso costituisce uno 
degli aspetti del danno alla professionalità, in particolare la 
componente non patrimoniale dello stesso303. Esso è 
rappresentato da una lesione non solo alla posizione maturata 
                                                          
ignoto, ossia all’esistenza del danno, facendo ricorso, ai sensi dell’art. 115 
c.p.c, a quelle nozioni generali, derivanti dall’esperienza, sulle quali si fonda 
il ragionamento presuntivo e la valutazione delle prove. Il danno non 
patrimoniale da demansionamento, inoltre, è configurabile ogni qual volta la 
condotta illecita del datore di lavoro abbia violato, in modo grave, diritti 
oggetto di tutela costituzionale, quale quello allo svolgimento delle mansioni 
di assunzione o successivamente acquisite: questi diritti, non essendo regolati 
ex ante da norme di legge, per essere suscettibili di tutela risarcitoria 
dovranno essere individuati, caso per caso, dal giudice del merito, il quale, 
senza duplicare il risarcimento  (con l’attribuzione di nomi diversi a 
pregiudizi identici), dovrà discriminare i meri pregiudizi – concretizzatisi in 
disagi o lesioni di interessi privi di qualsiasi consistenza e gravità, come tali 
non risarcibili- dai danni che vanno risarciti”. E anche Cass. 5 ottobre 2009 n. 
21223 nella quale si legge che “il riconoscimento del diritto al risarcimento 
del danno derivante da demansionamento non può prescindere da una 
precisa allegazione  sulla natura e sulle caratteristiche del pregiudizio subito, 
ai fini della dimostrazione della sussistenza del danno esistenziale assume 
precipuo rilievo la prova presuntiva,” 
301 Cass. n. 10393/2002 
302Per il danno morale, a differenza del danno esistenziale e del danno 
biologico non è configurabile alcun bene costituzionalmente protetto, per 
questo ai fini della sua risarcibilità la giurisprudenza lo riconduce all’art. 185 
cp., e quindi al danno risarcibile nei confronti delle vittime di un reato, le 
quali possono chiedere un ristoro per il turbamento derivante dall’aver 
subito un reato. 
303 Cfr. C.Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore, Torino 2015, pag. 135 
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dal lavoratore all’interno dell’azienda, ma anche dalla posizione 
che questi ha nel mercato esterno304. 
 
5.11.  Onere della prova del mutamento di mansioni. A chi 
spetta? 
Prima di andare ad analizzare i rispettivi oneri della prova a 
carico del datore e del lavoratore mi pare opportuno parlare di 
una pronuncia della Cassazione molto recente che in tema di 
partizione degli oneri della prova ha precisato che: “come 
chiarito dalle Sezioni Unite della Corte nella sentenza n. 5454 del 
6 marzo 2009 (conformi, Cass. n, 20716 del 2013 e n.15527 del 
2014), in tema di demansionamento e relativo onere probatorio, 
il lavoratore può reagire al potere direttivo che assume 
esercitato illegittimamente prospettando circostanze di fatto 
volte a dare fondamento alla denuncia e, quindi, con un onere 
di allegazione di elementi di fatto significativi dell'illegittimo 
esercizio, mentre il datore di lavoro, convenuto in giudizio, è 
tenuto a prendere posizione, in maniera precisa e non limitata 
ad una generica contestazione, circa i fatti posti dal lavoratore a 
fondamento della domanda (art. 416 c.p.c.) e può allegarne altri, 
indicativi, per converso, del legittimo esercizio del potere 
direttivo. “305. Nel fatto giunto all’attenzione degli Ermellini un 
dirigente lamentava il trasferimento a “mansioni di minore 
caratura” e discriminante. Il Tribunale e la Corte di Appello, che 
si erano trovati a prendere posizione sul punto, avevano 
                                                          
304 Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli editore, 
Torino, 2015. 
305Cit. Cass. 25 settembre 2015 n. 19044: nel caso di specie, hanno confermato 
la decisione della corte territoriale che aveva ritenuto infondata la domanda 
del lavoratore per la "carenza di ogni allegazione quanto alla natura 
demansionante dei compiti lavorativi afferenti allo specifico incarico”. 
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rigettato il ricorso asserendo mancanza di prove sul 
demansionamento e carenza di allegazioni. La stessa posizione 
viene presa dalla Corte Suprema.  
Premettendo che l’art. 2103 c.c., nonostante le novità 
intervenute, non contiene alcuna indicazione circa la 
ripartizione dell’onere probatorio, in dottrina e giurisprudenza 
si gioca una vera e propria querelle circa la determinazione degli 
stessi dato che la disciplina da seguire sarà quella 
dell’inadempimento contrattuale. 
Seguendo l’impostazione della giurisprudenza che qualifica il 
precetto dell’art 2103 c.c. come un obbligo di non fare ne deriva 
che oltre all’esistenza del diritto, il lavoratore dovrebbe allegare 
e provare anche l’inadempimento e successivamente provare le 
voci di danno e il nesso causale. Secondo questa impostazione 
quello che cambia rispetto alla precedente normativa consiste 
che sotto il vigore dell’equivalenza come baricentro del 2103 c.c. 
il lavoratore doveva allegare il contenuto delle precedenti 
mansioni e di quelle nuove, uniti agli elementi di fatto da cui il 
giudice avrebbe potuto dedurre il detrimento della 
professionalità, al fine di consentirgli un confronto tra le vecchie 
mansioni e quelle di destinazione. Sotto la vigenza della nuova 
norma mutano gli oggetti di riferimento, ma l’impostazione non 
cambia, in quanto il lavoratore allegando e provando che le 
ultime mansioni effettivamente svolte appartenevano ad un 
determinato livello dovrà dimostrare la non riconducibilità di 
quelle nuove mansioni a quel medesimo livello. Parimenti potrà 
dimostrare l’insussistenza di quelli elementi costitutivi e 
legittimanti di cui ai commi 2 e 4 del nuovo art. 2103 c.c..  
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Cambiando prospettiva, laddove si qualificassero le 
disposizioni dei commi 1 2 e 4 del nuovo art. 2103 c.c. come 
obblighi di fare, come confermato da alcune sentenze sia pur 
minoritarie, le quali affermano la sussistenza di un diritto del 
prestatore all’effettivo svolgimento della prestazione, ne 
consegue un onere della prova gravante sul datore di lavoro, il 
quale dovrà dimostrare di aver adempiuto correttamente 
all’obbligazione prevista ex contractu.  
Possiamo ben dire, quindi, che anche la riscrittura dell’art. 2103 
c.c. ha lasciato insoluto il problema, dando per assodato 
l’orientamento prevalente o forse attendendo ulteriori sviluppi: 
anche in questo caso il Legislatore ha preferito rimanere silente 
rimettendo alla disciplina civilistica generale piuttosto che 
accaparrarsi una certa fermezza interpretativa. 
 
5.12.  La tutela contro la mancata promozione 
La mancata promozione costituisce per il lavoratore che la 
subisce un danno e come tale è in grado di costituire 
presupposto per un’azione giudiziaria. Il prestatore di lavoro 
che, grazie al meccanismo di cui all’art. 2103c.c., sia riuscito a 
maturare i presupposti per la promozione definitiva può 
ricorrere a più strumenti di tutela volti alla salvaguardia del 
proprio diritto.  
Gli strumenti sono gli stessi utilizzabili in caso di illegittima 
adibizione a mansioni non appartenenti allo stesso livello di 
inquadramento o inferiori nei casi non previsti dalla legge.  
Il lavoratore potrà agire con un’azione di condanna 
all’adempimento del datore, anche in via di provvedimento 
d’urgenza ai sensi dell’art. 700 c.p.c., vale a dire potrà richiedere 
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al giudice di sancire un obbligo a carico del datore di assegnare 
al prestatore di lavoro le mansioni superiori acquisite e potrà 
proporre unitamente un’azione per il risarcimento dei danni. A 
livello di autotutela, invece,306 il lavoratore potrà rifiutare lo 
svolgimento delle vecchie mansioni, inferiori rispetto al nuovo 
inquadramento acquisito, offrendo l’esatta prestazione e quindi 
l’adempimento delle nuove mansioni superiori: in questo senso 
si ritiene che il lavoratore non potrà incorrere in conseguenze né 
di carattere disciplinare né tantomeno di carattere retributivo. 
 Trattandosi della tutela in caso di mancata promozione è 
opportuno far riferimento al cd. diritto alla qualifica che 
riguarda in primis l’art. 2095 c.c. ma che interessa anche l’art. 
2103 c.c.. Secondo la giurisprudenza, “il diritto al trattamento 
economico e il diritto all’attribuzione della qualifica superiore 
corrispondente alle mansioni svolte di fatto”, hanno natura 
diversa e come tali sono “distinti e autonomi”307.  
Merita indubbiamente un cenno la disciplina del regime della 
prescrizione dei differenziali di retribuzione tra i minimi 
contrattuali della categoria inferiore e quelli di quella superiore 
spettanti al lavoratore nei casi di promozione cd. automatica ai 
sensi dell’art. 2103 c.c. che siano stati negati. Secondo 
l’orientamento maggioritario, mentre l’accertamento per il 
diritto alla promozione da intendersi come diritto di status è 
soggetto a prescrizione ordinaria decennale, ex art. 2946 c.c., 
decorrente anche in corso di rapporto; il diritto alle prestazioni 
retributive, invece, è soggetto alla prescrizione breve ex artt. 
                                                          
306 Cfr. M Brollo, Art. 2103. La mobilità interna del lavoratore in Commentario 
diretto da P. Schlesinger, Giuffrè, 1997, pag. 351 
307 M Brollo, Art. 2103. La mobilità interna del lavoratore in Commentario diretto 
da P. Schlesinger, Giuffrè, 1997 
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2948 n. 5, 2955 n. 2, 2956 n. 1 c.c. e decorre in costanza di rapporto 
solo per i rapporti assistiti dalla garanzia della stabilità reale. In 
conclusione, la domanda del lavoratore che abbia per oggetto 
entrambe le richieste è ritenuta dalla Corte come portato di due 
domande distinte e autonome perché basate su due presupposti 
diversi; la domanda di corresponsione della retribuzione 
adeguata alle mansioni effettivamente svolte, se non proposta 
espressamente, non potrà essere ritenuta implicitamente 
contenuta in quella avente per oggetto il riconoscimento della 
qualifica. 
Infine, appare opportuna una precisazione in tema di onere 
della prova a carico del prestatore che si trovi in giudizio a 
rivendicare un superiore inquadramento: egli dovrà allegare e 
provare all’interno del ricorso le mansioni superiori che ritiene 
di aver svolto, cui dovrà unire anche un raffronto con i profili 
caratterizzanti la qualifica superiore da lui rivendicata  
consentendo al giudice di svolgere il “procedimento logico- 
giuridico di sussunzione  della fattispecie concreta ( le mansioni 
effettivamente svolte) in quella astratta  (l’art 2103 c.c. e la 






                                                          
308Cfr. C.Pisani, la nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli 
editore,Torino, 2015, pag. 174.  Il procedimento logico sussuntivo del giudice 
consiste nell’accertamento dell’attività concretamente svolta da parte del 
lavoratore, nella individuazione delle categorie previste dal contratto 
collettivo applicabile al caso di specie e infine nella determinazione della 
qualifica che è possibile applicare alle mansioni che il lavoratore ha svolto. 




Al termine di questo elaborato non resta che prendere atto della 
specificità della normativa. Una materia senza dubbio mutata 
rispetto a quella precedente, nonostante le modifiche che nel 
tempo sono intervenute sul punto.  
La funzione del Jobs Act, così come delle ultime riforme in 
generale, è quella di porre il nostro ordinamento in linea rispetto 
a quelli Europei, pur in assenza di un’unitarietà del diritto del 
lavoro. Parimenti la volontà dello “Spirit of Flexibility “ è quello 
di attrarre i datori di lavoro e le imprese in generale alla 
disciplina del rapporto di lavoro 309. 
Dopo questo viaggio nel cuore dell’oggetto del contratto ci 
rendiamo conto di quanto ancora vi siano nodi insoluti e 
questioni lacunose da colmare, eppure la nuova disciplina è 
attuale. È una normativa che sotto molteplici aspetti è al passo 
con i tempi, al passo con quella crisi economica e del mercato del 
lavoro che pervade l’Italia e colpisce prevalentemente i giovani, 
con un tasso di disoccupazione che in quest’ultimo decennio ha 
sfiorato picchi elevatissimi. 
Fin dall’inizio, l’obiettivo che mi sono posta è stato quello di 
fornire all’interprete elementi per comprendere se la nuova 
disciplina fosse un ritorno al passato, o se invece, potesse dirsi 
innovativa; avevo addirittura parlato di un “salto nel futuro”. 
Purtroppo a distanza di così pochi mesi dall’emanazione della 
nuova norma non è così semplice prendere posizione a favore 
dell’una o dell’altra tesi.  
                                                          
309 G. Santoro Passarelli, Sulle categorie del diritto del lavoro riformate, in WP 
C.S.D.L.E .“Massimo D’Antona”.IT n. 288/2016 
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L’art. 2103 c.c., trovandosi in una zona estremamente sismica310 
è posizionato esattamente in mezzo ad una corda contesa da un 
lato dall’art. 41 della Costituzione, che garantisce 
all’imprenditore la libertà  di decidere le modalità tramite cui 
intraprendere “l’iniziativa economica privata”, il tutto 
contemperato dalla necessità di non ostacolare l’utilità sociale, 
la sicurezza, la libertà e la dignità umana; dall’altro lato a 
tendere la corda si trovano tutti quegli articoli e quelle norme 
che garantiscono i diritti che non devono essere oppressi dal 
datore mediante l’esercizio dell’iniziativa economica: il 
bilanciamento tra tutti questi valori che si contendono la posta 
in gioco non è certo semplice . Parimenti, come su una strada 
parallela, lo stesso gioco di  forze si rinnova a livello comunitario 
dove l’art. 16 della Carta dei diritti fondamentali dell’Unione 
Europea fa riferimento al concetto di “libertà di impresa”, che 
assieme ad altre norme (es. art. 26 e ss. TFUE; 101 e ss. TFUE; 107 
TFUE), mirano all’obiettivo di un mercato interno comunitario 
ispirato a criteri specificatamente liberistici; dall’altro lato  l’art. 
31 della Carta dei diritti fondamentali in tema di “condizioni di 
lavoro sane, sicure e dignitose” svolge il ruolo di contraltare 
rispetto alla forza del datore di lavoro, insieme ad un nutrito 
gruppo di norme volte a salvaguardare la sicurezza, la salute e 
le condizioni igieniche dei luoghi di lavoro e che acquistano 
un’importanza preminente nella materia. 
Il fatto che ad oggi la disciplina delle mansioni sia 
esclusivamente collocata all’interno del Codice Civile segna 
certamente un ritorno alle origini, ma in un contesto 
                                                          
310 Come M. Brollo definisce sempre l’area entro cui si trova l’articolo in 
questione 
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indubbiamente mutato. Non si tratta più di un Codice Civile 
nuovo, appena promulgato in un’Italia post Seconda Guerra 
Mondiale, nella quale tutto è da costruire e che da lì a poco si 
sarebbe trovata nel pieno progresso, nel pieno boom economico. 
Si tratta, invece, di un ritorno al Codice nell’Italia caratterizzata 
da forti squilibri economici, dalla crisi del precariato e del posto 
fisso che sembra non esistere più. Un ritorno alle origini ma 
nell’ambito di un ordinamento giuridico in cui la Carta 
Costituzionale ha ormai radici ben salde, in cui l’Europa gioca 
un ruolo di attrice principale, rectius di regista di un insieme di 
attori non sempre facilmente amalgamabili, quali gli stati 
dell’Europa Unita. Si tratta infine di un ritorno al Codice, ma che 
segue ad un’epoca in cui lo Statuto dei Lavoratori è stato una 
guida, ha fatto da Cicerone tra le difficoltà emergenti nel mondo 
del lavoro in mutamento e che da esso passa per arrivare al 
progresso, alle novità. Per tutto questo insieme di motivi il 
ritorno al Codice Civile non è un qualcosa da rinnegare, ma 
come Ulisse dopo molte peripezie è tornato ad Itaca, 
ugualmente le mansioni sono tornate nella loro culla originaria, 
talvolta salvaguardando alcuni aspetti, anzi innovando molto, 
talaltra perdendo profili che per molti anni erano stati non solo 
immodificabili, ma intangibili: ad esempio l’inderogabilità 
prevista nuovamente al comma nove dell’art. 2103 c.c. 
riformato, presenta oggi confini più labili e ridotti rispetto alla 
lapidarietà originaria del comma 2 del vecchio art. 2103 c.c..  
Il lettore attento saprà leggere con attenzione il cambiamento e 
saprà dargli il peso che merita nel mutato contesto.  
La flessibilità è un ingrediente necessario per la ricetta del 
mercato del lavoro efficiente e ciò è testimoniato dal fatto che il 
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datore di lavoro, sotto l’ombrello della nuova norma, potrà 
decidere di demansionare il lavoratore, sia pure nel rispetto di 
quelli che sono i limiti legali; e se tanti hanno, fin da subito, 
criticato questo profilo, non si esclude che possa costituire un 
mattoncino nel muro della stabilità del posto di lavoro: se da un 
lato l’introduzione della contrattazione a tutele crescenti la 
erode, dall’altro la disciplina delle mansioni e la possibilità di 
variazione in pejus come valida alternativa al licenziamento per 
giustificato motivo oggettivo la irrobustisce. 
Uno dei fondamentali corollari della nuova normativa è la 
discrezionalità  crescente assegnata al giudice: in parte essa è 
stata erosa mediante l’introduzione dei parametri oggettivi per 
l’adibizione a mansioni diverse, tramite l’eliminazione del 
requisito dell’equivalenza, e mediante il peso crescente 
assegnato alla contrattazione collettiva, dall’altro, però, il nuovo 
art. 2103 c.c. restituisce al giudice ampio spazio di 
discrezionalità nel valutare il nesso di causalità tra le 
comprovanti ragioni organizzative dell’impresa e l’incidenza di 
quella riorganizzazione aziendale sulla posizione del singolo 
lavoratore, con l’inevitabile conseguenza che se l’intento del 
legislatore era quello di ridurre il potere dei giudici, non si è 
raggiunto altro risultato se non quello di un do ut des, che ha 
lasciato pressoché invariato tale profilo, mutando solo l’oggetto 
dell’attenzione in corso di giudizio. 
 Abbiamo visto come la tendenza del Legislatore sia quella di 
privilegiare e rafforzare il ruolo della contrattazione collettiva, 
segnando sempre di più un’inversione di rotta rispetto al 
passato: fino a qualche anno fa si parlava di un rapporto 
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“virtuoso”311 tra legge e contrattazione collettiva dove la legge 
deteneva il primato, pur lasciando ampi spazi ai sindacati e alla 
contrattazione collettiva stessa. Tuttavia, nel rispetto dell’art. 
1418 c.c. circa l’inderogabilità delle norme di legge, non si 
consentivano variazioni in pejus rispetto alla legge provenienti 
dalle parti sindacali, ma era ammessa la sola deroga in melius 
sulla base del principio del miglior favor per il lavoratore. 
Eppure le cose sono cambiate. Nel tempo si è iniziato a 
concedere alla contrattazione collettiva di derogare alla legge, 
ma a condizioni specifiche: già con la l. n. 148 del 2011 sulla 
contrattazione di prossimità molto si era concesso, ma ancor di 
più oggi dove nella nuova disciplina in tema di mansioni si 
consente al contratto collettivo di derogare in pejus norme di 
legge inderogabili. Che si tratti di un modo per eludere 
brillantemente il principio del “miglior favor”? 
Purtroppo, gli effetti, e conseguentemente i risultati dirompenti 
della nuova riforma si potranno vedere solo nel tempo con la 
speranza che vi sia attenzione, ad opera degli interpreti, alla ratio 
della norma piuttosto che alla formalità della stessa: ad esempio 
uno dei possibili risvolti giurisprudenziali in tema di nesso di 
causalità, riprendendo l’esempio sopracitato della 
riorganizzazione aziendale, sarà quello per cui al giudice 
spetterà analizzare con maggior dettaglio il rapporto di lavoro 
del prestatore con particolare attenzione al pregresso, cioè 
compito del giudice al fine di valutare se il demansionamento 
sia stato utilizzato per fini illeciti e contra legem ( risultato 
indubbiamente possibile con il nuovo art 2103 c.c.) sarà quello 
                                                          
311G. Santoro Passarelli, Sulle categorie del diritto del lavoro riformate, in WP 
CSDLE “Massimo D’Antona”.IT n. 288/2016 
- 200 - 
 
di valutare i conflitti pregressi del lavoratore con quella data 
impresa, parimenti conducendo istruttorie sulle nuove 
assunzioni dell’impresa al fine di comprendere se 
effettivamente le ragioni organizzative sussistevano o se si è 
voluto mascherare un qualcosa che appariva “scomodo” . 
Prendendo atto della sussistenza nell’ambito del settore privato 
del limite dell’efficacia soggettiva del contratto collettivo 
potrebbe ben accadere che il datore di lavoro che decida di non 
applicare il contratto collettivo rimetta la decisione circa i livelli 
di inquadramento e le mansioni in esse contenute alla 
regolamentazione aziendale,  con una costruzione del tutto 
arbitraria dei parametri di riferimento: il regolamento di 
imprese è infatti, per definizione, quell’insieme di disposizioni 
regolamentari attinenti la disciplina e l’organizzazione del 
lavoro; è subordinata alla legge e al contratto collettivo, ma è di 
essi integrativa; inoltre, in base all’interpretazione maggioritaria 
essa ha natura consensuale ed è equiparabile ad un contratto 
tipo, contenente le condizioni generali dei contratti individuali 
non ancora stipulati.312 Altro problema, come tassello mancante 
di questo mosaico che ci siamo apprestati a rappresentare, che 
emergerà e troverà soluzione con il tempo sarà probabilmente 
quello della determinazione ad opera della contrattazione 
collettiva dei livelli di inquadramento. Ad oggi, come abbiamo 
visto nel capitolo primo di questo elaborato, i livelli sono 
determinati da declaratorie non chiare e di difficile 
comprensione e in assenza di un profilo professionale 
sufficientemente dettagliato risulta piuttosto complicata 
l’applicazione del controllo sulle “ultime mansioni svolte”. In 
                                                          
312 Biagi- Tiraboschi, Istituzioni di diritto del lavoro, Giuffrè editore, 2012 
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questo caso a rimetterci non sarà tanto il lavoratore inquadrato 
da una declaratoria oscura, ma piuttosto il datore di lavoro che, 
gravato dell’onere di provare il corretto utilizzo del potere 
unilaterale di variazione delle mansioni, si troverà a dover 
dimostrare qualcosa di estremamente complicato e non 
immediatamente lampante.313314 Probabilmente la soluzione, 
come già sostenuto nell’elaborato, è quella di mantenere celato 
dietro la nozione di livello inquadramentale, ma comunque 
valido e permeante la materia, quel concetto di professionalità 
dinamica cui si era giunti nel tempo.  
Ancora, con riferimento agli accordi stipulati in sede protetta di 
cui al comma 6, sebbene concedano molto al datore, sia pur con 
il consenso del prestatore, potrebbero alimentare certe forme 
fraudolente pre-accordo e in tal caso la protezione accordata al 
lavoratore nella sede garantita si risolverebbe in uno strumento 
non solo inefficiente, ma anche dannoso. Parimenti manca 
l’espressa previsione della possibilità di impugnazione 
dell’accordo stipulato entro tali sedi. 
Procedendo nell’osservazione delle possibili derive che possono 
interessare la norma in questione vi è il rischio che, data la 
scomparsa dell’equivalenza sostanziale che tutelava 
ampiamente la professionalità pregressa, il suo mantenimento e 
                                                          
313 F. Aiello, il nuovo art. 2103 c.c.: equivalenza senza professionalità pregressa?, 
pubblicato in Il lavoro nella giurisprudenza n. 11/2015 
314 Si prenda come esempio per dimostrare la genericità e la mancanza di 
chiarezza nella determinazione dei livelli inquadramentali in taluni contratti 
collettivi, il CCNL commercio. Esso afferma che nel III livello sono compresi 
“i lavoratori che svolgono  mansioni di concetto o prevalentemente tali che 
comportino particolari conoscenze tecniche ed adeguata esperienza”, nel 
livello IV “i lavoratori adibiti ai lavori che richiedono specifiche conoscenze 
tecniche  e particolari capacità tecnico pratiche comunque acquisite”, e ancora 
nel V livello “ i lavoratori che eseguono lavori qualificati  per la cui 
esecuzione sono richieste normali conoscenze e adeguate capacità tecnico- 
pratiche, comunque conseguite” 
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anche l’accrescimento, la nuova equivalenza meramente 
formale all’interno dello stesso livello e categoria presti il fianco 
ad abusi.  
Altro profilo che pare doversi prendere in considerazione è 
quello delle possibili discriminazioni che potrebbero essere 
poste in essere ad opera del datore con un’interpretazione 
scorretta del nuovo art. 2103 c.c. in tema di equivalenza formale. 
Pensiamo all’ipotesi, non inverosimile, in cui un lavoratore 
venga spostato in un reparto sgradito, mantenendo invariata la 
categoria e il livello di inquadramento con il solo scopo di tastare 
la sua resistenza psicologica. In questo caso pur essendo le 
mansioni equivalenti, lo spostamento non può dirsi “corretto”: 
il rimedio, se non è sufficiente il nuovo art. 2103 c.c. ci viene 
concesso dall’art. 15 dello Statuto che, rimasto invariato nel 
tempo, concede al lavoratore di rivendicare lo status quo ante, 
oltre alla richiesta di danni patrimoniali e non patrimoniali. 
Anche la previsione della formazione può porre comunque 
problemi applicativi nel caso in cui la “necessità” prevista 
dall’art. 2103 c.c. innanzi a un spostamento di mansioni non 
venga ritenuta tale e non venga impartita allo scopo preordinato 
di introdurre il lavoratore entro un ambiente ove verrà a crearsi 
un clima ostile. 
Alla luce di quanto finora detto possiamo asserire che la 
scomparsa dell’equivalenza cd. sostanziale in virtù 
dell’equivalenza formale legata al livello di inquadramento 
produce senza dubbio una vera e propria semplificazione del 
difficile compito del giudice di dirimere la controversia avente 
ad oggetto l’accertamento della riconducibilità delle mansioni a 
quo allo stesso livello e categoria legale di inquadramento.  
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Essa diventa un’operazione “meccanicistica” e oggettiva: si 
perde il profilo soggettivo legato all’accertamento del 
mantenimento e della valorizzazione e armonizzazione del 
patrimonio professionale acquisito dal lavoratore. La 
professionalità permane, ma come elemento caratterizzante una 
determinata posizione all’interno della contrattazione collettiva. 
Al giudice non resta altro che la necessità di effettuare un 
ragionamento logico sussuntivo delle mansioni originarie 
all’interno della griglia classificatoria prevista dalla 
contrattazione collettiva che come un albero sul finire 
dell’inverno riacquista nuova linfa vitale. Essa diventa il modo 
attraverso cui si determina la prestazione esigibile dal datore di 
lavoro. E’ dalla contrattazione collettiva che si attende il 
cambiamento: “la novella, per superare le rigidità e le incertezze 
del passato, scommette su un cambio del protagonista 
principale: dal giudice alle parti collettive”.315  
Per quanto riguarda, invece, le ipotesi di assegnazione a 
mansioni inferiori mediante previsione nei contratti collettivi, 
potrebbe esservi il rischio che in alcune realtà vengano siglati 
accordi al ribasso, ad esempio riguardanti reparti in cui vi sia 
alta percentuale di disabili, di lavoratrici madri anche in questo 
caso con la conseguenza della creazione di forme 
discriminatorie. I lavoratori in questo caso potranno richiedere 
la disapplicazione di detto accordo, sia pur valido astrattamente 
erga omnes, oltre al ripristino della situazione e risarcimento dei 
danni nelle forme viste nel quinto capitolo. 
                                                          
315 M.Brollo Disciplina delle mansioni (art.3) in  Commento al d.lgs. 15 giugno 2015 
n. 81: le tipologie contrattuali e lo jus variandi, pubblicazione online della 
Collana Adapt, University press, (a cura di) F. Carinci 
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Per concludere, non resta che dire che lo scenario è mutato, ma 
non mancano spunti capaci di alimentare discriminazioni o 
condotte illecite. Eppure, sarà necessario del tempo per poter 
parlare di mutamento, e perché no, di progresso. Bisognerà 
attendere che le decisioni dei giudici prendano posizioni 
univoche, che la riformulazione dei contratti collettivi si 
concretizzi, per vedere se quella flessibilità di cui fin dall’incipit 
di questo lavoro si è detto, abbia trovato non tanto terreno 
fertile, ma piena attuazione senza danneggiamento della 
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D. lgs. n. 81 del 15 giugno 2015 
Disciplina organica dei contratti di lavoro e revisione della 
normativa in tema di mansioni, a norma dell’articolo 1, comma 
7, della legge 10 dicembre 2014, n. 183 
  
Articolo 3. Disciplina delle mansioni 
1. L’articolo 2103 del codice civile è sostituito dal seguente: 
«2103. Prestazione del lavoro. - Il lavoratore deve essere adibito 
alle mansioni per le quali è stato assunto o a quelle 
corrispondenti all’inquadramento superiore che abbia 
successivamente acquisito ovvero a mansioni riconducibili allo 
stesso livello e categoria legale di inquadramento delle ultime 
effettivamente svolte. 
In caso di modifica degli assetti organizzativi aziendali che 
incide sulla posizione del lavoratore, lo stesso può essere 
assegnato a mansioni appartenenti al livello di inquadramento 
inferiore purché rientranti nella medesima categoria legale. 
Il mutamento di mansioni è accompagnato, ove necessario, 
dall’assolvimento dell’obbligo formativo, il cui mancato 
adempimento non determina comunque la nullità dell’atto di 
assegnazione delle nuove mansioni. 
Ulteriori ipotesi di assegnazione di mansioni appartenenti al 
livello di inquadramento inferiore, purché rientranti nella 
medesima categoria legale, possono essere previste dai contratti 
collettivi. 
Nelle ipotesi di cui al secondo e al quarto comma, il mutamento 
di mansioni è comunicato per iscritto, a pena di nullità, e il 
lavoratore ha diritto alla conservazione del livello di 
inquadramento e del trattamento retributivo in godimento, fatta 
eccezione per gli elementi retributivi collegati a particolari 
modalità di svolgimento della precedente prestazione 
lavorativa. 
Nelle sedi di cui all’articolo 2113, quarto comma, o avanti alle 
commissioni di certificazione, possono essere stipulati accordi 
individuali di modifica delle mansioni, della categoria legale e 
del livello di inquadramento e della relativa retribuzione, 
nell’interesse del lavoratore alla conservazione 
dell’occupazione, all’acquisizione di una diversa professionalità 
o al miglioramento delle condizioni di vita. Il lavoratore può 
farsi assistere da un rappresentante dell’associazione sindacale 
cui aderisce o conferisce mandato o da un avvocato o da un 
consulente del lavoro. 
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Nel caso di assegnazione a mansioni superiori il lavoratore ha 
diritto al trattamento corrispondente all’attività svolta e 
l’assegnazione diviene definitiva, salvo diversa volontà del 
lavoratore, ove la medesima non abbia avuto luogo per ragioni 
sostitutive di altro lavoratore in servizio, dopo il periodo fissato 
dai contratti collettivi o, in mancanza, dopo sei mesi 
continuativi. 
Il lavoratore non può essere trasferito da un’unità produttiva ad 
un’altra se non per comprovate ragioni tecniche, organizzative 
e produttive. 
Salvo che ricorrano le condizioni di cui al secondo e al quarto 
comma e fermo quanto disposto al sesto comma, ogni patto 
contrario è nullo.». 
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